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El objetivo de este estudio es analizar la percepción sobre autoeficacia general y agotamiento 
emocional laboral de los docentes universitarios de dos universidades privadas de Lima 
Metropolitana.  Los participantes fueron 10 docentes de pregrado, dictantes en la modalidad 
presencial de carreras de Humanidades y Letras. La metodología desarrolló el enfoque 
cualitativo, el alcance descriptivo y el diseño fenomenológico. 
Los resultados mostraron que los participantes pueden reconocer circunstancias adversas en el 
ámbito laboral y personal, determinar el grado de dificultad de las mismas y darles un juicio de 
valor en relación a sus propias habilidades. Están convencidos de sus recursos internos, como la 
persistencia y el esfuerzo, piezas claves para la fijación y logro de metas. Son confiados y 
capaces de manejarse adecuadamente frente a diversas situaciones inesperadas, pero también son 
conscientes de sus limitaciones. Se describen manifestaciones de tensión física como dolores de 
cabeza, espalda y ausencia de sueño por la sobrecarga laboral. Las situaciones que afectan su 
satisfacción laboral son los bajos sueldos y la falta de garantía de continuidad, sobre todo para 
los docentes a tiempo parcial. Frente a la crítica o tensión, algunos tienen pensamientos 
desagradables u ocultan sus errores a sus jefes y a sus colegas, patrones que revelan un modo 
negativo de enfrentar situaciones adversas. 
Se concluye que los entrevistados revelan características de la autoeficacia general, pues 
expresan autoconfianza para alcanzar sus metas. Además, manifiestan sentir agotamiento 
emocional laboral señalando tener tensión física, insatisfacción laboral, ciertas dificultades con 
compañeros y en ocasiones, afrontan situaciones difíciles con evitación o rechazo. 




The objective of this research work is to analyze the university professors’ perception about 
general self-efficacy and emotional exhaustion at work. The participants were ten undergraduate 
professors that work in the face-to-face modality of Humanities careers of two private 
universities in Lima Metropolitana. The methodology focused on the qualitative approach, the 
descriptive scope and the phenomenological design. 
The results showed that all the participants are able to recognize adverse circumstances in their 
workplace and personal lives, determine the degree of difficulty of these circumstances and 
judge them in relation to their own abilities. They rely on their internal resources, like 
persistence and effort, key pieces for the setting and achievement of goals. These professors are 
self-confident and able to deal appropriately with different unexpected situations, but they are 
also conscious of their limitations. In this research, physical tension symptoms, such as 
headaches, backaches and sleep deprivation due to work overload are described. The situations 
that affect their job satisfaction are low salaries and the lack of guarantee of continuity, 
especially for part time professors. In order to face criticism or tension, some professors have 
unpleasant thoughts or hide their mistakes to their bosses and colleagues, patterns that reveal a 
negative way of facing adverse situations. 
In conclusion, all the interviewed professors reveal self-efficacy characteristics because they rely 
on themselves to attain their goals. They also say they feel emotional exhaustion at work. They 
say they have physical tension, job dissatisfaction, and certain difficulties with colleagues and, 
on some occasions, they face difficult situations by avoiding or rejecting them. 
Key words: Self-efficacy, Emotional exhaustion at work, University professors. 
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CAPÍTULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
1.1.  Situación problemática 
 
A nivel global, la vida laboral es muy retadora, sobre todo para los docentes universitarios, 
quienes encuentran grandes desafíos que implican una constante reflexión y actitud crítica para 
formar integralmente a futuros profesionales. El trabajo pedagógico implica saber qué ocurre en 
el salón, cómo los estudiantes internalizan los conocimientos, cómo se puede disponer el espacio 
y el tiempo, qué tácticas podrían ser más convenientes. Es decir, el docente universitario debe ser 
un experto en la planificación, ejecución y reflexión de su quehacer pedagógico (Del Mastro y 
Monereo, 2014). 
 
Son múltiples las tareas que desempeña el docente. A su función central, la pedagógica y 
evaluativa, se le suman otras como: la investigación, la asesoría y tutoría a estudiantes, sin 
olvidar también las funciones de índole administrativa y de gestión educativa (Reyes y Restrepo, 
2017).  Un docente universitario debe poseer conocimientos, pero sobretodo debe desempeñar 
todas sus funciones sobre la base de la ética e involucrarse de un modo afable y respetuoso con 
sus estudiantes permitiendo crear un ambiente cordial que favorezca su desarrollo personal y 
profesional (Luna, 2016).  
 
  En Perú, la capacitación constante es una exigencia y necesidad de todo docente 
universitario. Con ello, puede obtener grados académicos, los cuales, además de permitir 
autoperfección, aseguran su empleabilidad en universidades licenciadas y acreditadas, lo cual 
está alineado al Factor 5: “Gestión de los docentes” del Modelo de acreditación para programas 




En los docentes universitarios de pregrado de Lima Metropolitana, se observa que éstos 
mantienen un ritmo de vida laboral que difiere de la de sus colegas de otras regiones del país y 
de otros niveles educativos. El contexto de la capital, la distancia y el tráfico pueden dificultar el 
desplazamiento de los docentes. Al respecto, Gestión (2017), basándose en el informe de la CAF 
Banco de Desarrollo de América Latina, señala que “25% de los trabajadores limeños invierte 
más de dos horas al día, en total, en trasladarse entre su casa y su trabajo” (párr. 6). Además, en 
el estudio piloto realizado previamente a esta investigación y en el que participaron 75 docentes 
que cursaban estudios de maestría en Docencia universitaria en una misma universidad 
privada, se encuentra que más del 60% de los docentes trabaja en más de un solo lugar lo que 
implica la necesidad de trasladarse, y, por consiguiente, una inversión de tiempo y dinero. 
 
Así mismo, la realidad estudiantil que los docentes universitarios de Lima reciben en sus 
aulas dista de ser homogénea debido, en gran medida, a la tendencia centralista que facilita la 
migración de estudiantes hacia la capital, donde se concentran la mayor cantidad de 
universidades, 11 de ellas catalogadas en el ranking de las mejores del país (SUNEDU, 2018). 
De esta manera, la dinámica de enseñanza aprendizaje se orienta hacia estudiantes provenientes 
de una realidad multicultural, la cual está enmarcada dentro de las exigencias de esta nueva 
sociedad del conocimiento (Del Mastro, 2018). 
 
El panorama exigente que se observa puede ser asumido por muchos docentes con 
entusiasmo y dedicación teniendo seguridad profesional y goce en el desarrollo de las labores. 
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Sin embargo y en contrapartida, también puede ser fuente de estrés y sobrecarga laboral, que 
conlleva al agotamiento emocional y aminoración de la autoeficacia.   
 
Según la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2008), las altas exigencias laborales 
conllevan a 7 veces mayor riesgo de agotamiento emocional. Además, en el caso de los docentes, 
que atienden directamente a otros seres humanos, sus estudiantes pueden verse expuestos a una 
carga extra debido a las implicancias emocionales que esto supone (García- Izquierdo, Ramos-
Villagrasa y García Izquierdo, 2009). Del Mastro (2018) menciona que la gestión de la carrera 
docente en la universidad debe incluir incentivos y reconocimientos para la excelencia 
académica. En ese sentido, el profesor universitario es principalmente valorado por el dominio 
de contenidos, olvidándose que, ante todo, “es un ser humano, lleno de emociones, sueños y 
preocupaciones” (Perret, 2013, p. 40), y cuyo manejo emocional no solo repercute en la 
capacidad de desempeñarse adecuadamente, sino “también en el sistema emocional y de hábitos 
que se desarrolla en el estudiante” (Perret, 2013, p. 42).  
 
Por otro lado, Del Mastro (2018), basándose en Villalobos y Melo (2008) señala que el 
trabajo individual y el aislamiento predominan cuando el docente ejerce su labor. Esto torna 
complicada la labor en equipo, la unión institucional, las decisiones de mejora y la innovación 
docente. Las relaciones sociales pueden dañarse si se percibe falta de valoración a su trabajo y 
una ausencia de retroalimentación positiva. Puede darse una rigidización de las ideas, 
desatención a sus estudiantes, distanciamiento hacia sus colegas, llegando incluso a la deserción 
y/o desvinculación laboral del docente. Por lo tanto, el agotamiento emocional laboral trae 
consigo inminentes consecuencias negativas en el desempeño de la persona (Paipay, 2017), así 
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como en sus dimensiones personal, disciplinar y pedagógica (Garcia, Escorcia y Pérez, 2017), en 
su salud (Chucos, 2017) y en aspectos emocionales del docente que pueden estar ligados al estrés 
(Gómez, Guerrero y González-Rico, 2014), la satisfacción laboral (Díaz, Stimolo y Caro, 2010) 
y la autoeficacia (Torres, 2017). 
 
Ante esta situación y frente a la escasa investigación sobre Autoeficacia general y 
Agotamiento emocional laboral en docentes universitarios de nuestro país, se realizó una 
encuesta piloto con una muestra de 75 docentes de nivel superior de Lima Metropolitana, 
maestristas en Docencia universitaria de una universidad privada. En dicha encuesta, se halló que 
existe correlación inversa de efecto moderado entre ambas variables, es decir, a mayor confianza 
en sus propias capacidades, menos presencia de cansancio o fatiga asociada a las actividades 
laborales. Así mismo, se evidencia la función protectora de la autoeficacia general ante las 
manifestaciones del agotamiento emocional en los docentes encuestados (Ver Anexo 2). Este 
resultado conlleva a señalar la necesidad de profundizar, desde un enfoque cualitativo, en cómo 
se presentan ambas variables en docentes universitarios con el fin de analizar sus opiniones, 
vivencias, emociones e interacciones, y entender los motivos y razones subyacentes en su 
quehacer docente.  
 
Generar este conocimiento es importante para promover no solo la autoeficacia individual, 
sino también la autoeficacia colectiva de los docentes. El hecho de ver a otros, en igualdad de 
condiciones, alcanzar los resultados deseados, motiva a la persona a hacer lo mismo. Los 
comportamientos de mayor control y destrezas individuales influyen positivamente en los demás 
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colegas, quienes comienzan a mejorar su rendimiento y a sentirse satisfechos con su profesión y 
la institución para la cual laboran (Torres, 2017).  
 
Finalmente, la presente investigación es pertinente como sugerencia preventiva del 
agotamiento emocional laboral, lo que ayudará a fortalecer el crecimiento de los docentes 
universitarios, tanto personal como profesionalmente, así como a generar saludables y adecuados 
climas relacionales, organizacionales y académico – investigativos. Todo ello favorecerá, 
finalmente, el cumplimiento de las metas institucionales (García, Escorcia y Pérez, 2017).  
  
 
1.2. Preguntas de investigación 
1.2.1. Pregunta general 
¿Cómo se percibe la autoeficacia general y el agotamiento emocional laboral en los 
docentes de Letras y Humanidades de dos universidades privadas de Lima Metropolitana 
2019-0? 
 
1.2.2. Preguntas específicas 
 ¿Cómo se percibe la dificultad, valoración y posible ejecución de una tarea en los 
docentes de Letras y Humanidades de dos universidades privadas de Lima 
Metropolitana 2019-0? 
 ¿Cómo se manifiesta la seguridad y confianza para realizar una tarea en los docentes 




 ¿Cuál es la posibilidad de trasladar el sentimiento de eficacia personal a otras 
situaciones similares en los docentes de Letras y Humanidades de dos universidades 
privadas de Lima Metropolitana 2019-0? 
 ¿Qué manifestaciones de tensión física presentan los docentes de Letras y 
Humanidades de dos universidades privadas de Lima Metropolitana 2019-0? 
 ¿Cómo se presentan las dificultades en relación con los compañeros de los docentes 
de Letras y Humanidades de dos universidades privadas de Lima Metropolitana 2019-
0? 
 ¿Cómo se presenta la insatisfacción laboral en los docentes de Letras y Humanidades 
de dos universidades privadas de Lima Metropolitana 2019-0? 
 ¿De qué manera utilizan el afrontamiento cognitivo negativo los docentes de Letras y 
Humanidades de dos universidades privadas de Lima Metropolitana 2019-0? 
 
1.3. Objetivos de la investigación 
1.3.1. Objetivo general 
Analizar la percepción de los docentes de Letras y Humanidades de dos universidades 
privadas de Lima Metropolitana con respecto a su autoeficacia general y su agotamiento 
emocional laboral. 
 
1.3.2. Objetivos específicos 
 Entender la percepción de las dificultades, la valoración y posible ejecución de una 




 Examinar la percepción sobre la seguridad y confianza para realizar una tarea en los 
docentes de Letras y Humanidades de dos universidades privadas de Lima 
Metropolitana. 
 Atribuir la posibilidad de trasladar el sentimiento de eficacia personal a otras 
situaciones similares en los docentes de Letras y Humanidades de dos universidades 
privadas de Lima Metropolitana. 
 Examinar las manifestaciones de tensión física de los docentes de Letras y 
Humanidades de dos universidades privadas de Lima Metropolitana. 
 Detectar las dificultades percibidas por los docentes de Letras y Humanidades de dos 
universidades privadas de Lima Metropolitana con respecto a su relación con los 
compañeros. 
 Determinar las vivencias de los docentes de Letras y Humanidades de dos 
universidades privadas de Lima Metropolitana relacionadas con la insatisfacción 
laboral. 
 Detallar la forma en que los docentes de Letras y Humanidades de dos universidades 
privadas de Lima Metropolitana utilizan el afrontamiento cognitivo negativo en su 
contexto laboral. 
 
1.4. Justificación del estudio 
1.4.1.  Conveniencia 
Lo recabado sobre la autoeficacia general y el agotamiento emocional laboral estará al 
alcance de las autoridades a cargo de las instituciones educativas de nivel superior. De 
este modo, podrán conocer el desempeño sus docentes e implantar tácticas que 
disminuyan el agotamiento emocional laboral e incrementen la autoeficacia en estos 
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profesionales de la educación. Esta investigación es útil porque analiza variables que han 
estado, de algún modo, vinculadas, ya sea teórica o empíricamente en estudios previos. 
La diferencia radica en que muchas de estas investigaciones arrojan resultados desde un 
enfoque cuantitativo, mientras que, en el presente trabajo, desde una mirada cualitativa, 
se pone de manifiesto lo que los mismos docentes piensan y sienten con respecto a 




1.4.2. Valor Teórico  
Al ofrecer información sobre la percepción con respecto a cada una de las variables 
expuestas, el actual trabajo es valioso no solo para el campo educativo, sino también para 
todas aquellas áreas que tienen constante contacto con otras personas, como la de la 
salud, por ejemplo. Por otro lado, la información brindada permitirá ampliar los 
conocimientos con respecto a estas dos variables en docentes de nivel superior, población 
tan poco estudiada. Así mismo, en este estudio se pretende contrastar y cotejar la 
información teórica respecto a las variables. 
 
 
1.4.3. Implicancias prácticas 
Los resultados ayudarán a que las instituciones educativas de nivel superior diseñen y 
ejecuten acciones preventivas que disminuyan el agotamiento emocional laboral e 
incrementen la autoeficacia en sus docentes, puesto que según la OMS (2017), en un gran 
número de los países, la atención se centra todavía en el tratamiento médico, más que en 
la prevención. Así mismo, la OIT (2016) hace mención que “en varios países, la 
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protección de la salud mental y el bienestar están contemplados en la legislación sobre 
SST (Seguridad y Salud en el Trabajo) como un derecho de los trabajadores o una 
obligación general de los empleadores” (p. 14). Entre dichos países figura Perú. También 
se les exige a los empleadores llevar a cabo evaluaciones de los riesgos psicosociales 
(OIT, 2016). En Perú, la ley 29783, en su artículo 37, señala que se debe realizar una 
evaluación inicial del estado de la salud y seguridad en el trabajo. Como vemos, el 
análisis de ambas variables será beneficioso para las mismas instituciones puesto que los 
altos niveles de agotamiento emocional laboral, así como los bajos niveles de 
autoeficacia deteriorarían la productividad de la organización (OMS, 2008). Esto se 
evidencia en hechos, tales como las faltas recurrentes de los docentes, quejas de los 
alumnos, contratación de otros profesores, entre otros. 
 
1.4.4. Utilidad metodológica  
A través de este estudio se aplicarán instrumentos para recolectar información y analizar 
cómo se manifiestan el agotamiento emocional laboral y autoeficacia general en docentes 
universitarios de Lima Metropolitana. Se pretende conocer la percepción de cada 
participante con respecto dichas variables, así como establecer las categorías que se 
presentan frecuentemente en dichas percepciones. Cabe señalar que los instrumentos 
utilizados pueden servir también para conocer la realidad de docentes universitarios de 
otras partes del Perú, así como las variables antes mencionadas en otros ambientes 






1.4.5. Relevancia social  
Según la OMS (2008), las iniciativas de Salud y Seguridad Ocupacional se enfocan más 
en las exposiciones químicas, biológicas y físicas, dejando de lado los riesgos 
psicosociales, los cuales se constituyen en lo que el Departamento de asistencia técnica 
de Andalucía (2009) denomina la parte invisible de la siniestralidad laboral. Es por ello 
que teniendo en cuenta esta realidad y, a partir del análisis de las variables expuestas, así 
como de los resultados obtenidos, los beneficiarios directos serán tanto las instituciones 
que brindan un servicio a los demás, así como sus trabajadores, puesto que tendrán 
conocimiento sobre la importancia de contar con empleados con bajos niveles de 
agotamiento emocional y altos niveles de autoeficacia, lo que  favorecerá también a la 















CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 
2.1.   Antecedentes de la investigación 
 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Al revisar las bibliotecas y enlaces virtuales de las principales universidades y bancos de 
información a nivel internacional, se han encontrado 04 investigaciones que se vinculan con el 
presente estudio referido a Autoeficacia general y Agotamiento emocional laboral de los docentes 
de Letras y Humanidades de dos universidades privadas de Lima Metropolitana. Estos estudios 
son los que a continuación se detallan: 
 
García, A., Escorcia, C. y Pérez, B. (2017) sustentaron su tesis: “Síndrome de Burnout y 
sentimiento de autoeficacia en profesores universitarios”, para obtener el grado de magíster en 
Educación en la Universidad Metropolitana, Barranquilla, Colombia. En esta investigación, el 
objetivo general era analizar la relación del síndrome de Burnout y los sentimientos de 
autoeficacia con el rendimiento académico en una muestra de 36 profesores universitarios 
pertenecientes a los Programas de Psicología y Odontología de una universidad privada de la 
ciudad de Barranquilla. Esta investigación es empírica analítica, de corte transversal y su diseño 
es descriptivo correlacional. 
Los autores resaltan que no se presenta una relación significativa entre el Burnout y los 
sentimientos de autoeficacia con el rendimiento académico. Así mismo, se observa que las 
puntuaciones de la dimensión de Agotamiento Emocional del Burnout se encuentran por debajo 
del promedio. Solo el 8.3% vivencian en un nivel medio y alto la sensación de sentirse agotados 
física y mentalmente frente a sus responsabilidades académicas. Por otro lado, el 66.7% de los 
docentes encuestados presentan altas puntuaciones en la “sensación de Logro”, es decir, que 
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todos ellos tienden a valorarse de manera positiva, motivados en el trabajo y satisfechos con los 
resultados de sus actividades académicas. Así mismo, la relación del docente con la institución, 
en este caso, con sus compañeros, es importante para poder comprender su percepción del 
ambiente de trabajo y el porqué de la manifestación de determinadas emociones. Así mismo, las 
puntuaciones obtenidas frente a los sentimientos de autoeficacia se sitúan en los niveles 
intermedios y altos. Por último, se evidenció una asociación significativa entre el desempeño 
docente con el sentimiento de autoeficacia. 
 
Este antecedente permite conocer la autoeficacia en docentes universitarios. Si bien aporta 
datos respecto al burnout como un síndrome complejo, se considera pertinente utilizar los 
resultados que competen a la dimensión de Cansancio emocional, la cual es materia del presente 
estudio. Por otro lado, asociar la autoeficacia con las tres dimensiones del burnout es amplio, es 
por ello que el presente trabajo apunta a segmentar un aspecto bajo un enfoque cualitativo, el 
mismo que difiere con el utilizado por García, Escorcia y Pérez. 
 
Rozas, G. (2015) en su tesis doctoral “Niveles de desgaste profesional (burnout) en 
docentes y estrategias de prevención en las facultades de Salud, Educación y Ciencias Sociales de 
la Universidad Santo Tomás (Chile)”, tuvo como objetivo general el comparar los niveles de las 
dimensiones del desgaste profesional en docentes que trabajan en las facultades mencionadas, así 
como describir los elementos de prevención percibidos por los docentes. El enfoque de 
investigación es mixto, iniciando con un análisis cuantitativo correlacional a 126 docentes, para 
luego continuar con un análisis cualitativo exploratorio y descriptivo a 12 docentes. 
 
En la fase cuantitativa se obtuvo como resultado que, aunque un porcentaje alto de 
docentes no presenta burnout, la mayoría se encuentra proclive. Así mismo, halló que el 41% de 
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los encuestados presentan un nivel medio alto de insatisfacción laboral. En la fase cualitativa, los 
participantes plantearon que los factores protectores eran el humor, el manejo de la angustia, la 
tolerancia al estrés, la percepción positiva del equipo, la atmósfera laboral positiva, un adecuado 
esquema de trabajo, trabajar en un ambiente colaborativo y los incentivos de reconocimiento 
laboral.  
Esta investigación es relevante porque ilustra los altos niveles de agotamiento emocional 
de los docentes universitarios chilenos. Así mismo, analiza las dimensiones de dicho 
agotamiento, tales como la insatisfacción laboral y dificultades en las interrelaciones personales, 
las cuales serán contrastadas con la presente investigación. Por otro lado, en su segunda fase, el 
estudio de Rozas sigue un diseño similar al de este trabajo, lo cual sirve desde el punto de vista 
metodológico, pero que difiere en lo referido al objeto de estudio, puesto que el presente trabajo 
no busca conocer diferentes factores protectores, sino que solo se enfoca en la percepción de los 
participantes en lo que respecta a su autoeficacia general. 
 
Mena, C. (2014/15) en su trabajo de fin de máster “Las creencias de autoeficacia del 
profesorado universitario. Un estudio comparado en España e Italia” tuvo como objetivo general 
describir las creencias de autoeficacia que tienen 80 docentes de educación superior de las 
universidades de Valladolid y de Salento, y la conexión de dichas creencias con las ideas que 
estos profesionales tienen con respecto a su propio quehacer docente. Se empleó el método 
cuantitativo descriptivo y el diseño es correlacional.  
 
A través de la prueba “t” de Student para muestras independientes se halló que no existen 
diferencias significativas en cuanto a la autoeficacia del profesorado universitario y su práctica 
pedagógica entre el docente de España e Italia. Así mismo, en ambos países existe una 
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correlación alta entre las creencias de autoeficacia y la práctica pedagógica percibida. Mena 
concluye que para lograr una educación de calidad, no basta con que el profesor universitario 
posea altos conocimientos y domine la materia, sino que además debe tener confianza en lo que 
hace, es decir, juzgarse eficaces en cuanto a sus capacidades para llevar a cabo su labor. 
 
Se ha tomado en cuenta este trabajo puesto que se vincula con una de las variables del 
presente estudio al describir las creencias de autoeficacia de los docentes en cuanto a su práctica 
docente. No obstante, el estudio de Mena es cuantitativo y solo se enfoca en la autoeficacia 
docente, mientras que la presente investigación es cualitativa y busca conocer a profundidad la 
percepción de los docentes universitarios en lo que respecta a su autoeficacia general y 
agotamiento emocional laboral. Se analiza la autoeficacia general debido a que los entrevistados 
de este trabajo realizan otras funciones además del dictado de clases. A pesar de estas 
diferencias, el estudio de Mena es relevante puesto que, al igual que la presente investigación, 
recalca el hecho de que la educación se ve favorecida cuando los docentes se sienten eficaces al 
realizar su labor. 
 
Por último, Grau, R., Salanova, M. y Peiró, J. (2012) en su investigación sobre los 
“Efectos moduladores de la autoeficacia en el estrés laboral”, tuvo como finalidad analizar el rol 
modulador de la autoeficacia generalizada y la autoeficacia profesional en las relaciones entre 
determinadas características del trabajo –de la tarea y del ambiente social– que pueden percibirse 
como estresores (autonomía en el puesto, rutina en las tareas, clima de apoyo social y conflicto 
de rol), y sus consecuencias (burnout –agotamiento emocional y cinismo–, satisfacción laboral y 
compromiso organizacional). La muestra estuvo conformada por 140 trabajadores de 5 empresas 




El estudio concluye que los trabajadores con alto niveles de autoeficacia se encuentran 
mejor en trabajos retadores y que implican responsabilidad. Lo contrario ocurre para los 
trabajadores con bajos niveles de autoeficacia. Por otro lado, se demuestra que la autoeficacia 
generalizada tiene mayor efecto sobre la satisfacción laboral y el agotamiento emocional, 
mientras que la autoeficacia profesional tiene mayor efecto sobre el cinismo y el compromiso 
organizacional, lo que permite señalar que ambos tipos de autoeficacia son complementarios. 
 
Este estudio es relevante puesto que, al analizar el papel modulador de la autoeficacia en 
el burnout, sus resultados sirven para contrastarlos con los de la presente investigación. Por otro 
lado, los autores aclaran la diferencia entre autoeficacia generalizada y autoeficacia profesional, 
así como sus efectos en determinadas variables.  
 
 
 2.1.2.        Antecedentes nacionales 
Al revisar las bibliotecas y los enlaces virtuales de las principales universidades públicas y 
privadas de nuestro país, así como el portal RENATI (Registro Nacional de Trabajos de 
Investigación), se encontraron 03 investigaciones que se vinculan, ya sea directa o 
indirectamente, con este estudio referido a la autoeficacia general y el agotamiento emocional 
laboral de los docentes de Letras y Humanidades dos universidades privadas de Lima 
Metropolitana. Estos estudios son: 
 
Choy, R. (2017) sustentó su tesis doctoral: “Burnout y desempeño laboral en docentes 
universitarios de una carrera en una universidad privada de Lima Metropolitana”, en la 
Universidad Cayetano Heredia. El objetivo general buscaba establecer la relación inversa entre el 
Burnout y el desempeño laboral de 53 docentes universitarios. El enfoque es cuantitativo, de tipo 
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no experimental y nivel correlacional. El estudio concluye rechazando la hipótesis puesto que, al 
correlacionar las dimensiones del Burnout, como por ejemplo Agotamiento emocional, y el 
Desempeño laboral docente, los coeficientes de determinación son bastante bajos. Ello podría 
deberse a las estrategias de afrontamiento que emplea el docente ante situaciones estresantes. 
 
La tesis de Choy es relevante, ya que tiene como materia de estudio a las variables 
burnout y desempeño laboral, enmarcadas dentro del grupo de docentes universitarios de Lima, 
que es la población que interesa explorar. En contraste con dicha tesis, el aporte del presente 
trabajo de investigación radica en su enfoque cualitativo, el cual permitirá comprender o 
analizar, mediante entrevistas a los docentes, la percepción de su realidad en cuanto a su 
agotamiento laboral y autoeficacia general, dado que los resultados obtenidos en la investigación 
de Choy refutan la hipótesis de que existe una relación inversa entre el burnout y el desempeño 
docente. 
 
Paipay, M. (2017) sustentó su tesis: “Estrés laboral y desempeño docente de los 
profesores de la facultad de Ciencias Sociales de la UNFV, 2017”. El objetivo general fue 
determinar la relación entre el estrés laboral y el desempeño docente de 150 profesores de ambos 
sexos y sin límites de edades. El enfoque es cuantitativo, el método es hipotético deductivo y el 
nivel es descriptivo – correlacional. Asimismo, contó con un diseño no experimental transversal. 
Se concluye que no existe relación significativa entre las dimensiones del estrés laboral (clima 
organizacional, estructura organizacional, territorio organizacional, tecnología, influencia del 
líder, falta de cohesión y respaldo del grupo) y el desempeño docente en dichos profesores.  
 
Esta tesis es importante ya que tiene como materia de estudio las variables de estrés 
laboral y desempeño, enmarcadas dentro del grupo de docentes universitarios de Lima que es la 
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población que interesa explorar. Sin embargo, a diferencia de la tesis de Paipay, el presente 
trabajo de investigación se realiza bajo un enfoque cualitativo, pues profundiza en el 
conocimiento de las variables de agotamiento laboral y autoeficacia general de modo 
independiente. Por otro lado, interesa lo expuesto por la autora, quien señala que los síntomas del 
estrés laboral se pueden deber al poco reconocimiento al trabajo docente.  
 
Por último, Lozano-Paz, C. y Reyes-Bossio, M. (2017), publicaron su investigación: 
“Docentes universitarios: Una mirada desde la autoeficacia general y engagement laboral”, 
elaborada en la unidad de investigación de la Universidad de Ciencias Aplicadas UPC, la cual 
tuvo como objetivo general comprender cómo se presenta la autoeficacia general y el 
engagement laboral en docentes de la carrera de Psicología en una universidad particular de 
Lima Metropolitana. Se investigó bajo el enfoque cualitativo y se realizaron entrevistas semi-
estructuradas a profundidad a siete docentes: tres mujeres y cuatro varones.  
 
Los resultados arrojaron que los factores internos, reconocidos por los propios docentes, 
les ayudan a conseguir sus metas. Tales factores son: ser persistentes, ser organizados y priorizar 
las actividades que tienen que realizar para cumplir con sus labores. Todos los docentes 
manifestaron cómo el ejercicio de la profesión enriquecía sus clases, no solo a través de la 
transmisión de conocimientos teóricos, sino también a través de lo que se vive en el día a día en 
el ejercicio de la profesión. También manifestaron cómo ellos utilizan su experiencia, así como 
estrategias alternativas en pro de la docencia. La experiencia profesional de los docentes tiene un 
gran poder de influencia en la percepción que tienen los docentes sobre sus capacidades. Con 
relación a cómo los docentes afrontan una situación difícil, se observa que algunos docentes 
atribuyen la situación difícil a factores externos, mientras que otros a factores internos. 
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Asimismo, los sentimientos que afloraron frente a esta situación fueron: de frustración (4 
docentes) y como una oportunidad de mejora (3 docentes). Finalmente, se concluye que los 
docentes son autoeficaces, pues evalúan tanto sus capacidades como su entorno para poder 
alcanzar el objetivo. 
 
Este trabajo resulta relevante para la presente investigación ya que investiga la variable 
Autoeficacia desde un enfoque cualitativo utilizando la entrevista a profundidad, lo cual 
permitirá contrastar esas percepciones con las brindadas por los docentes del presente estudio, 
generar coincidencias y discrepancias posibles. A diferencia de Lozano-Paz y Reyes-Bossio, 
cuya muestra se limita a docentes de la carrera de Psicología, el presente estudio reúne a 
docentes de diferentes carreras de Letra y Humanidades. Con ello, podemos ampliar los perfiles 
por áreas de conocimiento, complementando, así, lo encontrado en este antecedente. Se 
considera que el aporte de estos investigadores es un buen punto de inicio para desarrollarse en el 
análisis de las vivencias del docente universitario, en cuanto a la autoeficacia, pero, además de 
ello, el presente trabajo de investigación aspira entender los aspectos que surgen alrededor del 
agotamiento emocional laboral. Se coincide con los investigadores al señalar que en los 
resultados no hay intención de generalizar los hallazgos, pero sí el deseo de describir y juzgar los 









2.2.  Bases teóricas 
 
2.2.1. Autoeficacia general  
 
2.2.1.1. Definición de autoeficacia 
 
En la actualidad, la teoría de la autoeficacia resulta de gran interés puesto que desde sus inicios 
ha buscado demostrar cómo la percepción de la autoeficacia, ya sea alta o baja, condiciona los 
aspectos cognitivos, afectivos, conductuales y contextuales de los seres humanos. Este interés se 
ha evidenciado en investigaciones, cuyas muestras pertenecen a sectores que tienen una  relación 
directa y constante  con otras personas, es el caso de los sectores salud, educación, deporte, 
seguridad, entre otros, validándose en todas ellas como “teoría de la adaptación y cambio 
humano” (Schunk y Pajares, 2004, citado por Covarrubias y Mendoza, 2013). Así mismo, Busot 
(1997) señala que “varias investigaciones han clarificado y extendido el rol de la autoeficacia 
como un mecanismo que fundamenta el cambio conductual” (p. 60). La misma autora 
ejemplifica esta afirmación al mencionar que existen evidencias de que la autoeficacia predice 
una diversidad de resultados, tales como: el desempeño académico, el desempeño atlético, el 
desempeño en ventas, las habilidades sociales, el dejar de fumar, la tolerancia al dolor, el 
afrontar eventos temerosos, la elección de la carrera, entre otros.  
 
Entre los diferentes conceptos de autoeficacia, están los propuestos por Bandura (1997) 
para quien “la autoeficacia percibida se refiere a las creencias en las propias capacidades para 
organizar y ejecutar los cursos de acción requeridos que producirán determinados logros o 
resultados” (citado por Grau et al., 2012, p. 312). Del mismo modo, Zimmerman, Kitsantas y 
Campilla (2005) señalan que la autoeficacia hace alusión  a “las creencias propias acerca de las 
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capacidades sobre aprender o rendir efectivamente en determinada situación, actividad o tarea” 
(citado por Velásquez, 2012, p. 151). En otras palabras, la autoeficacia se interesa por conocer si 
uno es capaz o no de realizar una determinada acción.  
 
De igual forma, Tschannen-Moran y Johnson (2011), citado por Covarrubias (2014), 
afirman que la autoeficacia consiste en una autoevaluación de las capacidades para desempeñarse 
adecuadamente en un ámbito de funcionamiento específico. Por otro lado, Olivari y Urra (2007) 
sostienen que la autoeficacia incide en tres importantes aspectos de la conducta humana: el 
afectivo, el cognitivo y el conductual.  Todas estas definiciones tienen en común el considerar a 
la autoeficacia como la percepción que uno mismo tiene sobre las capacidades que posee para 
ejecutar una determinada acción, y cómo es que esta percepción influye en la forma de actuar de 
la persona. Son estos ámbitos los que se pretende conocer en el contexto específico de los 
docentes universitarios entrevistados en la presente investigación. 
 
Cabe señalar que la autoeficacia ha sido abordada desde dos miradas: la autoeficacia 
específica y la general. La primera es definida como la autopercepción acerca del desempeño en 
determinados contextos, mientras que la segunda es entendida como la sensación de poseer la 
capacidad para afrontar un amplio abanico de escenarios, generalmente, difíciles. (Cid, Orellana 
y Barriga, 2010). 
Esta segunda perspectiva es la que será utilizada en el presente trabajo de investigación, 
puesto que está relacionada con características estables de la personalidad, las mismas que 
ayudarán a que las personas afronten adecuadamente los estresores en cualquier contexto y no 
solamente en determinadas situaciones. En la presente investigación, se decidió analizar la 
autoeficacia general dado que la muestra está conformada por profesionales que, si bien es cierto 
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ejercen la docencia universitaria, no han estudiado la carrera de Educación y han aprendido 
ciertas prácticas pedagógicas en el camino. Otra razón es que el docente universitario actual no 
solo se desempeña como docente, sino que también ejecuta otras acciones, tales como las de 
tutoría, administrativas, de investigación, entre otras. 
Se considera relevante la definición propuesta por Schwarcer debido a que este autor, 
conjuntamente con Baessler, diseñó la escala de autoeficacia general, instrumento empleado en 
la muestra piloto del presente trabajo y que, posteriormente, sirvió como referente para formular 
las preguntas de la entrevista. La autoeficacia general es la confianza en las propias capacidades 
para desafiar una variedad de situaciones retadoras o estresantes. (Schwarcer y Hallum, 2008). 
Por su parte, el Departamento de asistencia técnica para la prevención de riesgos 
laborales UGT Andalucía (2009) señala que la autoeficacia es “una variable personal, que puede 
actuar como facilitadora o inhibidora del síndrome de burnout, esto es, que en función de que se 
presente en menor o mayor grado, aumentará o disminuirá la posibilidad de que el burnout 
aparezca” (p. 44). Por último, de acuerdo con estudios realizados, la autoeficacia general parece 
ser un mejor predictor del cumplimiento que la autoeficacia específica (Bandura, 1997, citado 
por Grau et al., 2012). Ello puede deberse al amplio sentido de competencia personal que 
caracteriza a la primera de ellas. 
 
2.2.1.2.  Características de la Autoeficacia 
Covarrubias y Mendoza (2013) plantearon las siguientes cinco características de la autoeficacia: 
dinámica, cíclica, multidimensional, específica y permeable. Es dinámica, porque las múltiples 
experiencias vividas pueden aumentar o disminuir la percepción de autoeficacia. Es cíclica 
porque las personas son productos y productores del ambiente. Es multidimensional porque 
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implica procesos cognitivos, motivacionales, afectivos y selectivos. También es específica ya 
que la autoeficacia no suele ser siempre alta en todos los ámbitos y contextos del funcionamiento 
humano. Por último, es permeable porque los cambios pueden fortalecerla o disminuirla. 
Además de estas características, conviene señalar otras que permiten diferenciarla de 
otros constructos, tales como: autoconcepto y autoestima. Tales diferencias se ilustran en la 
siguiente tabla comparativa: 
Autoconcepto Autoeficacia Autoestima 
 Es un constructo más amplio y 
general que incluye varias 
percepciones acerca del yo, 
entre ellas la autoeficacia. 
 
 Se desarrolla como resultado de 
comparaciones externas e 
internas, utiliza marcos de 
referencia tales como otras 
personas u otros aspectos del yo. 




 Son las características que 
definen a la persona, sin haber 
necesariamente una evaluación, 
sino una descripción.  
 Es específica al contexto, lo 
que significa que varía en 
función de la materia o 
tarea. 
 Se centra en su habilidad 
para realizar con éxito una 
tarea específica, sin la 
necesidad de hacer 
comparaciones. 
 
 Está orientada hacia el 
futuro, siendo un fuerte 
factor de predicción del 
comportamiento. 
 Se relaciona con los juicios 
de las habilidades 
personales. 
 




Tabla adaptada de las definiciones propuestas por Woolfolk (2010, p. 350) 
23 
 
Es importante no confundir dichos conceptos puesto que el primero (autoconcepto) 
engloba a los otros dos. Así mismo, el autoconcepto tiene un carácter descriptivo, mientras que 
los otros dos implican una valoración. Por último, con respecto a la diferencia entre autoeficacia 
y autoestima, Woolfolk (2010) señala que la relación entre ambos constructos no siempre es 
directamente proporcional puesto que uno puede sentirse muy capaz de llevar a cabo algunas 
acciones, pero poseer una baja autoestima, o a la inversa. La relación será directamente 
proporcional dependiendo del valor que la persona le atribuya a determinadas habilidades 
personales. 
Dada la naturaleza de la presente investigación y en concordancia con lo dicho líneas 
arriba, consideramos relevante resaltar el rol modulador que cumple la autoeficacia para poder 
afrontar los diferentes agentes estresores. La clave de este rol protector es la capacidad de control 
que provee la autoeficacia. (Grau et al., 2012). Por su parte, Schwarzer et al. (2008) enfatizan el 
efecto protector de la autoeficacia frente a la adversidad al señalar que tener una mirada positiva 
sobre la competencia de uno mismo para enfrentar situaciones retadoras incrementa el interés por 
construir nuevas maneras de afrontamiento. Así pues, si una persona está convencida de que está 
a la altura de afrontar los desafíos porque cree poseer los recursos cognitivos, emocionales y 
sociales para resolverlos, entonces sus niveles de agotamiento emocional se reducirán y su 
desempeño será el más adecuado.   
Concluyendo y remitiéndose a Bandura (1994) se podría decir que un individuo con una 
alta autoeficacia se percibe a sí misma como capaz de afrontar con éxito una determinada 
situación, de establecerse y mantener un fuerte compromiso con metas más desafiantes, así como 
de visualizar las tareas complicadas como retos a ser alcanzados. Por el contrario, una persona 
con una baja autoeficacia se siente insegura de sus capacidades, retarda sus esfuerzos, tiene bajas 
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aspiraciones y compromisos débiles con sus metas, son lentos en recobrarse ante el fracaso. Son, 
por lo tanto, víctimas fáciles del estrés y la depresión. Son precisamente estas creencias en su 
autoeficacia lo que interesa conocer en el presente estudio a través de la percepción que poseen 
los docentes universitarios entrevistados con respecto a dicha variable. Ello permitirá, de algún 
modo, confirmar o refutar lo que la literatura encontrada plantea. 
 
2.2.1.3.  Fuentes de la autoeficacia 
Bandura (1994) considera que las creencias de autoeficacia pueden ser desarrolladas a través de 
cuatro principales fuentes de influencia. 
a) Logros de ejecución: Un sentido de eficacia resiliente requiere experiencia para superar 
obstáculos a través de un esfuerzo perseverante. Algunos contratiempos y dificultades 
tienen un propósito útil pues enseñan que el éxito generalmente requiere un esfuerzo 
sostenido. Si sólo se experimentan éxitos fáciles entonces se esperan resultados rápidos y 
el fracaso desalentará fácilmente. Una vez que las personas se convencen de que tienen lo 
necesario para triunfar, perseveran frente a la adversidad y se recuperan rápidamente de 
las situaciones adversas. Al respecto, Villalva (2008) añade que: “Una vez que se tiene 
firmeza en dicha creencia, ésta tiende a generalizarse hacia otras situaciones, sobre todo 
en aquellas que se parecen a las que han conseguido aumentar la autoeficacia” (p. 27). 
 
b) Experiencias vicarias: Otra forma para robustecer las creencias de autoeficacia es a través 
de las experiencias indirectas proporcionadas por los modelos sociales. Ver a gente afín a 
uno mismo tener éxito como consecuencia del esfuerzo sostenido, eleva las creencias en 
las personas de que también poseen capacidades de dominio para obtener éxito. De la 
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misma manera, observar el fracaso de otros, a pesar del alto esfuerzo, disminuye la 
autoeficacia y socava los esfuerzos de las personas. Los seres humanos buscan patrones 
competentes que ostenten las competencias a las que anhelan. Los modelos competentes, 
a través de su comportamiento y formas de pensar, transmiten conocimientos y enseñan a 
los observadores habilidades y estrategias efectivas para el manejo de situaciones 
demandantes. 
 
c) Persuasión verbal: Es probable que las personas que son convencidas oralmente de que 
poseen las capacidades para vencer determinadas situaciones, movilicen y mantengan un 
mayor esfuerzo. Mientras que aquellas personas que albergan dudas sobre sí mismas, se 
enfocan en sus deficiencias personales ante los problemas. Los encargados de persuadir 
no solo deben transmitir evaluaciones positivas, sino que además deben generar 
situaciones en las que las personas salgan airosas. Se debe evitar que las personas 
enfrenten situaciones prematuras en las que es probable que fracasen. 
 
d) Excitación emocional o estado fisiológico: Para incrementar la autoeficacia se debe 
reducir el estrés de las personas y modificar tanto sus emociones negativas, así como las 
malas interpretaciones de sus estados físicos. El estado de ánimo positivo aumenta la 
autoeficacia, mientras que el estado de ánimo abatido la disminuye. Es decir, es probable 
que las personas que tienen un alto sentido de autoeficacia vean su estado de excitación 
emocional o estado fisiológico como un facilitador de energía de su desempeño, mientras 





2.2.1.4. Modelos teóricos de la Autoeficacia 
Los orígenes de este constructo los encontramos en las siguientes teorías. 
 
2.2.1.4.1. Teoría del aprendizaje social de Rotter 
Esta teoría no desarrolla en sí el constructo de autoeficacia. No obstante, tuvo por objetivo 
principal el desarrollar una teoría que explicara cómo las personas aprenden en contextos 
sociales. Rotter (1966) combinó el reforzamiento conductista del aprendizaje con los procesos 
cognitivos de los individuos (Covarrubias, 2014) al señalar que los comportamientos humanos 
tienen causas sociales, es decir, se aprende a través de la observación, existiendo cuatro factores 
que intervienen en este aprendizaje, a saber: el potencial innato, el reforzador ante una acción, la 
expectativa de la persona ante su ejercicio y la situación psicológica o percepción del contexto en 
el que la persona se va a desempeñar.  
Esta teoría, según Covarrubias y Mendoza (2013), plantea que los logros alcanzados de 
las personas en diferentes espacios se relacionan directamente con las expectativas y la 
valoración de futuros resultados, es por ello que se debe incentivar y reforzarlos. Es así como, 
dentro de esta teoría, surge el término locus de control, el cual es usado para referirse a la 
percepción de control que tiene el sujeto con respecto a determinadas situaciones, así como la 
influencia de esta percepción sobre los resultados de triunfo o fracaso.  
El locus de control puede clasificarse en: internos, los que hacen que la persona perciba 
que los resultados obtenidos son el producto de su propia conducta, de sus propios méritos; y 
externos, aquellos que hacen que la persona perciba que los resultados obtenidos son el producto 
de factores que no se pueden controlar y atribuyen sus logros o fracasos al azar. Con respecto al 
presente estudio, se podría decir que los docentes que poseen un locus de control interno, se 
hacen responsables del fracaso o éxito de sus estudiantes, mientras que los docentes con un locus 
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de control externo sostienen que el aprendizaje de sus estudiantes está influenciado por el 
entorno. 
Con respecto a este locus de control, Covarrubias y Mendoza (2013) sostienen que el 
hecho de asociar las causas a factores internos o externos sirve para describir la conducta de la 
persona, mas no para predecirla, tal como si lo hace el sentimiento de autoeficacia. De ahí que se 
afirme que este locus de control no tiene un efecto tal que permita lograr resultados óptimos en 
lo que se refiere a la labor docente y discente. 
 
2.2.1.4.2. Teoría social cognitiva de Bandura  
Este constructo se desarrolla a partir de la práctica de Bandura con pacientes fóbicos. Para 
Bandura, la autoeficacia forma parte de los componentes principales de la personalidad. Al 
respecto, Covarrubias y Mendoza (2013), señalan que Bandura aclaró el conocimiento de la 
motivación, cómo funciona y qué importante son los juicios y pensamientos respecto a sí mismo 
para favorecer o bloquear la motivación y el accionar de las personas. 
 
Durante sus primeros años como investigador, Bandura estudió el fenómeno de la 
agresión en adolescentes. No obstante, pronto notó de que, aunque los elementos observables 
eran de suma importancia al momento de sentar unas bases sólidas y científicas en el estudio de 
ciertos fenómenos, y sin dejar de lado el postulado de que es el ambiente el que ocasiona 
determinados comportamientos, se planteó otra reflexión: el ambiente causa la conducta, pero 
también la conducta causa al ambiente. Este concepto fue denominado Determinismo recíproco, 
es decir, que la realidad material y el comportamiento individual se causan mutuamente. Meses 
después, Bandura abandonó los postulados conductistas ortodoxos y se acercó al cognitivismo, al 
introducir a los procesos psicológicos como tercera variable que influye en la conducta humana. 
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Estos procesos psicológicos aluden tanto a la capacidad humana para retener imágenes en la 
mente, como a cuestiones relacionadas con el lenguaje. De este modo, según Bandura, el 
funcionamiento humano está regido por la mente. Bajo la perspectiva socio - cognitiva, las 
consignas de dicho funcionamiento son el cambio y la adaptación (Covarrubias y Mendoza, 
2013). 
 
Así pues, Bandura (1999) alude a la conexión existente entre el aspecto cognitivo y el 
conductual, sosteniendo que buena parte de la conducta humana se aprende por observación. 
Dicha indagación sirve como patrón para la acción, pero antes de ser ejecutada, los procesos 
cognitivos del sujeto actuarán como mediadores para generar o no generar dichas conductas. 
Conforme con la teoría social cognitiva de Bandura, la variable conductual (actos individuales, 
decisiones y declaraciones verbales) es influenciada tanto por variables ambientales (los 
recursos, las consecuencias de los actos, otras personas, modelos, profesores y entornos físicos), 
como por variables personales (creencias, expectativas, actitudes y conocimientos). Esto es a lo 
que Bandura denominó Determinismo recíproco triádico, en el cual cada una de las variables 
influye y es influido por los otros dos. De este modo, las acciones de las personas se ven 
influenciadas por las capacidades que estas creen poseer.  
 
Por otro lado, el pensamiento autorreferente es considerado como el eje central de la 
teoría social-cognitiva. Este pensamiento actúa como un intermediario entre la motivación y la 
conducta de las personas.  
 
Por último, se debe tomar en consideración la diferencia entre expectativa de eficacia y la 
expectativa de resultado. Según Bandura (1977, 1987, 1999), “la primera es el convencimiento 
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de que una ejecución se realice con éxito, y la segunda es la estimación de los resultados a 
conseguir una vez realizada la ejecución” (citado por Covarrubias y Mendoza, 2013, p. 109).  
 
Es decir, la expectativa de eficacia es la percepción que tiene el individuo con respecto a 
cómo puede gestionar sus recursos personales de un modo exitoso, mientras que la expectativa 
de resultado es la apreciación de lo que se espera luego de haber puesto en marcha dichos 
recursos personales. Es por ello que para Bandura (1987) “un resultado es la consecuencia de un 
acto, no es el acto en sí mismo” (citado por Covarrubias y Mendoza, 2013, p. 110). Para graficar 
esta diferencia, Sanjuán, Pérez y Bermúdez (2000) proponen el siguiente ejemplo: Un individuo 
puede pensar que si sabe algunas temáticas, aprobará la evaluación (expectativas de resultado); 
no obstante, no se percibe capaz de comprender dichos temas (no tiene expectativa de eficacia). 
 
Por lo tanto, parafraseando a Covarrubias y Mendoza (2013), se puede decir que, a 
diferencia de Rotter, para la teoría sociocognitiva, la autoeficacia no es un rasgo estable de la 
personalidad, sino que es un juicio de capacidad, el cual varía según las distintas circunstancias. 
Otra diferencia radica en el poder de predicción de comportamientos futuros que tienen la 
autoeficacia. Es debido a esta capacidad de predicción que, desde un plano psicométrico, “la 
autoeficacia tiene validez discriminante y convergente” (Covarrubias y Mendoza., 2013, p. 114). 
Con respecto a este aspecto, Pajares (1996), citado por Zimmerman (2000), demostró que “la 
predictividad de las medidas de autoeficacia aumenta en función de su especificidad y 
correspondencia con una habilidad” (p. 85). 
A modo de conclusión, Bandura (1977, 1982 y 1999) destaca tres supuestos dentro de su 




a) Las esperanzas de eficacia personal decretan la energía que los individuos 
utilizan para ejecutar una tarea en especial, así como su grado de 
perseverancia frente a escenarios arduos (Bandura, 1977). 
b) La autopercepción de la eficacia personal determina, de alguna manera, los 
esquemas de pensamiento, las acciones y las reacciones emocionales del ser 
humano (Bandura, 1982). 
c) La percepción de la eficacia personal para confrontar las múltiples exigencias 
de la vida diaria afecta al bienestar psicológico, al desempeño y a la dirección 
que toma la vida de las personas (Bandura, 1999). (Citado por Barraza y 
Hernández, 2015). 
 
Bandura (1994) afirma que las personas que se sienten muy seguras de sus capacidades 
conciben las tareas dificultosas como desafíos y no como limitación. Así mismo, señala que no 
se trata de los recursos que tengas sino cómo haces uso de ellos. Así por ejemplo, podemos tener 
las mismas aptitudes y habilidades pero, depende de nuestra confianza, podemos usarlas de 
manera pobre, adecuada o extraordinaria. Esta confianza ayudaría a predecir el desenvolvimiento 
futuro de una persona. (Instituto Peruano de Psicología aplicada y salud integral, 2014, 05, 23).  
 
Por último, Covarrubias (2014), citando a Bandura (1987) sostiene que los sentimientos 
de autoeficacia funcionan según los siguientes mecanismos: 
a) Selección de conductas: Dependiendo de las acciones que elijamos realizar, nuestro 
desarrollo personal se verá afectado. Las creencias de autoeficacia deben sobrepasar 
ligeramente las habilidades de uno mismo. 
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b) Esfuerzo y persistencia: El empeño, el tiempo invertido para hacer frente a 
situaciones difíciles y la capacidad para continuar y superarse depende de la baja o 
alta autoeficacia que tenga la persona. 
c) Pensamiento y reacciones emocionales: Ante igualdad de condiciones, los que poseen 
una alta eficacia dirán que sus fracasos se debieron a la aunsencia de esfuerzo y 
perseverancia, mientras que los que poseen una muy baja autoeficacia, dudarán de sus 
capacidades, culparán a los factores externos, y tendrán dificultades para movilizar 
sus recursos internos en la solución de los problemas. 
d) Producción y predicción de la conducta: Es la capacidad para pronosticar un futuro y 
construirlo. Las personas con alta autoeficacia visualizan su futuro y trabajan para 
concretarlo, mientras que quienes poseen una baja autoeficacia, se conforman con 
esperar a que llegue. 
  
2.2.1.5.  Dimensiones de la autoeficacia general 
Chirinos (2017), basándose en Bandura (1999) menciona las tres dimensiones de la autoeficacia. 
a) Magnitud: Percepción del grado de dificultad de la tarea que condiciona la valoración y 
posibilidad de ejecutarla. Puede entenderse como la manera en que la persona calibra, 
gradúa y juzga el nivel y complejidad de una actividad según su grado de auto confianza. 
b) Fuerza: Percepción del grado de seguridad y confianza de la persona para realizar la 
tarea. Las creencias de eficacia varían en fuerza. Si la persona posee frágiles opiniones de 
eficacia, éstas serán sencillamente disuadidas por experiencias  poco agradables; mientras 
que los individuos con creencias más fuertes y firmes en sus capacidades, van a 
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perseverar en sus energías para salvar impedimentos y obstáculos, haciendo frente a la 
adversidad. 
c) Generalidad: Percepción de la posibilidad de extender y trasladar el sentimiento de 
eficacia personal a otros espacios y situaciones análogas. La generalización puede variar 
entre los distintos tipos de actividades, situaciones y modalidades de expresión tanto 
conductuales, cognitivas o afectivas.  El convencimiento respecto al dominio de 
actividades en diversos contextos situacionales y sociales manifiestan el esquema de 
generalidad de las creencias de la persona en su eficacia ante situaciones por afrontar. 
  
2.2.1.6. Procesos principales de la autoeficacia 
Bandura (1993), citado por Chirinos (2017), en su teoría, despliega cuatro procesos principales 
por los cuales las creencias realizan su efecto: 
a) Proceso cognitivo: La construcción de situaciones exitosas, por parte de la mente, 
depende de las creencias positivas que se tengan sobre las capacidades de uno mismo. 
Son estas creencias las que funcionan como mediadoras para la acción. 
b) Proceso afectivo: Las creencias de las personas en sus capacidades de afrontamiento 
inciden en su cantidad de estrés y depresión, así como en su nivel de motivación. No se 
producen efectos biológicos adversos si se cuenta con la capacidad para controlar factores 
estresantes. 
c) Proceso motivacional: la capacidad para proyectar un futuro motiva y guía la forma de 
actuar de las personas 
d) Proceso de selección: Se escoge aquello que uno se siente capaz de hacer frente, mientras 
que se evita lo que sobrepasa nuestras habilidades. 
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2.2.1.7. Autoeficacia y neurociencia 
La variable autoeficacia guarda estrecha relación con los postulados de la Neurociencia, puesto 
que todos estos giran en torno a la idea de que “la mente posee la extraordinaria capacidad de dar 
forma al cerebro y, como consecuencia, a la realidad” (Pinker, 2003, p. 33).  Esta afirmación ha 
sido avalada por estudios realizados con imágenes de Resonancia Magnética funcional. 
A la capacidad por la cual el cerebro cambia su estructura y funcionalidad de sus 
neuronas en respuesta a estímulos o experiencias se le denomina Neuroplasticidad. Es este 
fenómeno conocido como neuroplasticidad autodirigida el que ha permitido a grandes líderes y 
deportistas ser capaces de generar mentalmente una imagen clara y definida del objetivo a 
alcanzar. Luego, sus acciones han estado guiadas por esa visión. Es esta capacidad la que permite 
decir que la mente es capaz de construir la realidad. (Pinker, 2003). 
Otro ejemplo que evidencia claramente la eficacia del pensamiento para crear realidades 
es el de las técnicas de meditación. Al respecto, los estudios llevados a cabo por Richard Davison 
de la universidad de Wisconsin (Estados Unidos) señalan que la meditación tiene efectos 
biológicos y provoca cambios en el cerebro asociados a emociones positivas. Las neuroimágenes 
en estos estudios demostraron que, al meditar, se producía un aumento en la actividad del lóbulo 
frontal izquierdo, lugar donde las emociones positivas son procesadas. (Pinker, 2003) 
Todas estas ideas se vinculan con el determinismo recíproco del que nos habla Bandura 
(1999) al señalar que el hombre es producto y productor de su ambiente. Esto sintetiza las ideas 
de la autoeficacia, la cual implica aquella capacidad por la que el ser humano hace uso de sus 
recursos internos (pensamientos, creencias, sentimientos) para hacer frente a distintas 
situaciones. Si posee una alta autoeficacia, la persona tendrá una visión optimista de la vida y, 
por consiguiente, los resultados serán favorables para ella. Es decir, un ambiente será bueno o 
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malo, no tanto por las condiciones externas, sino por la forma en cómo empleamos nuestros 
pensamientos para afrontar dichas condiciones. 
 
 
2.2.1.8. Autoeficacia en docentes universitarios 
Las complejas demandas de la práctica docente impactan en la autoeficacia del docente tanto en 
aquellos que se encuentran en las etapas iniciales como en aquellos que cuentan con mucha 
experiencia. Villalva (2008) respalda esta idea y agrega que la autoeficacia es un factor muy 
vinculado a la práctica docente siendo las creencias de autoeficacia para enseñar el motor 
principal de la enseñanza. Los profesores tienden a utilizar en su práctica aquellas estrategias con 
las que se sienten más capaces y confiados de desarrollar eficazmente para facilitar el 
aprendizaje de sus estudiantes.   
La autoeficacia en docentes universitarios permite llevar a cabo la tarea pedagógica 
poniendo en acción tanto el conocimiento, como su capacidad para enseñar. Al respecto, Villalva 
(2008) expone que la autoeficacia, al actuar como mediadora entre el conocimiento y la 
ejecución de la acción, le permite al docente tener dominio sobre el alcance de sus 
comportamientos. No basta, por lo tanto, con poseer ciertos conocimientos y habilidades, sino 
que además se debe tener la confianza en tales recursos para ejercer influencia en el desempeño 
de sus estudiantes. 
En relación a las fuentes de la Autoeficacia mencionadas por Bandura (1994), el docente 
universitario recoge información de su propia eficacia ya sea por experiencias directas que ha 
vivido como profesor, por la observación de la práctica de otros colegas, así como por 
información que otras fuentes o personas pueden darle respecto a la docencia y el estado 
emocional que experimenta ante esas situaciones. Un reto importante, entonces, es elaborar 
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estrategias que incrementen el sentimiento de autoeficacia en los docentes universitarios 
mediante la incorporación de dichas fuentes. 
Los docentes con un adecuado nivel de eficacia motivan y promueven el aprendizaje de 
sus estudiantes, lo que repercute en el propio sentido de eficacia de los mismos. Además, estos 
docentes utilizan tácticas de enseñanza múltiples, en concordancia con las necesidades que 
tengan sus alumnos logrando rendimientos académicos más altos. Incluso, los docentes tienden 
más a reflexionar y pensar sobre sus prácticas y desempeños pedagógicos. 
Por su parte, Woolfolk (2010) describe algunas conductas y actitudes resaltantes que los 
profesores con alto sentido de autoeficacia comparten, como el hecho de ser más vehementes, 
pasar más tiempo enseñando temas y cursos en los que se sienten más autoeficaces, mostrarse 
más comprensibles ante las ideas innovadoras, estar más orientados a probar con métodos nuevos 
para cubrir las necesidades de sus estudiantes, ser menos proclives a criticar a los estudiantes y 
más perseverantes al hacer un seguimiento de las respuestas erróneas de estos, así como 
seleccionar estrategias que apoyan el aprendizaje de los estudiantes. De igual manera, estos 
docentes responden con rapidez a malos comportamientos de los alumnos cambiando su atención 
sin mostrar irritación o sentirse amenazados. También retroalimentan a sus estudiantes acerca de 
los progresos que estos evidencian para alcanzar sus metas.  
De igual modo, Mena (2014/2015), añade otras características del profesorado 
universitario con alta autoeficacia, tales como: otorgar un papel activo a los alumnos en su 
proceso de aprendizaje, mantener expectativas positivas hacia ellos, crear un clima positivo de 
manera que los estudiantes vean que sus logros académicos son fruto de su esfuerzo, modificar el 
proceso de la enseñanza si así lo amerita el ritmo de aprendizaje de los estudiantes, emplear 
métodos sistemáticos para autoevaluar su desempeño, entre otras. 
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Así mismo es importante citar a Covarrubias y Mendoza (2013), quienes apoyan las ideas 
de Bueno (2004), Friedman y Kass (2002), y señalan que el contexto en el cual se desenvuelve el 
docente, a nivel de aula, escuela y comunidad, influye en su autoeficacia. 
Como se observa, las funciones que debe realizar el docente universitario son diversas, 
pero se debe recordar, tal como lo señala Prieto (2007) que “no basta con la pura adquisición de 
las destrezas mencionadas; la reflexión sistemática sobre la enseñanza y las creencias 
pedagógicas que a estas subyacen se convierte en un proceso determinante para la mejora de la 
docencia” (p. 18). Es por ello que las afirmaciones de autoeficacia cumplen un papel importante 
en las reflexiones que realiza el docente con respecto a su labor y al modo en que decida afrontar 
el reto didáctico que la educación actual le demanda. Prieto (2007) sostiene que la enseñanza 
puede tomar distintos rumbos dependiendo de la percepción de autoeficacia docente. Por lo 
tanto, si el docente universitario decide efectuar procesos de mejora, debe tomar conciencia de la 
predisposición que tiene para enseñar de una determinada manera. No se obtendrán resultados 
óptimos si, antes de ejecutar una acción, no se toman en cuenta las razones por las cuales una 
persona quiere y se siente capaz de mejorar. 
 
 
2.2.2    Agotamiento emocional laboral 
2.2.2.1 Definición de Agotamiento emocional laboral 
Para Preciado, Vázquez, Pando, Gutiérrez, Lira, Pérez y González (2007), el agotamiento 
emocional laboral es “el desequilibrio entre la percepción de las capacidades de afrontamiento, 
recursos físicos y mentales de los trabajadores ante las exigencias de su actividad” (p. 42). La 
brecha entre las demandas excesivas en el trabajo y la ausencia o escasez de recursos para 
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hacerles frente conlleva a problemas de agotamiento emocional del trabajador de cualquier 
profesión y de cualquier rubro laboral. 
Preciado, Pozos, Colunga, Vásquez y Ávalos (2017), citando a Preciado et al. (2007), 
mencionan que el Agotamiento emocional laboral es  la expresión poco asertiva de la persona 
frente a los eventos laborales, por ello se presenta insatisfacción, problemas con compañeros, 
alteraciones físicas y una forma negativa de afrontamiento cognitivo- emocional. 
Maslach (1997) considera al cansancio emocional como una de las tres dimensiones del 
síndrome de Burnout y lo define como “la fatiga o falta de energía y la sensación de que los 
recursos emocionales se han agotado (...) junto con sentimientos de frustración y tensión, en la 
medida que ya no se tiene motivación para seguir lidiando con el trabajo” (Buzzeti, 2005, p.9). 
Además, se presenta desgaste y sensación de quedarse sin recursos incluyendo el agotamiento 
físico y el emocional, dado que se ha observado que se manifiesta tanto en la salud mental como 
física del individuo. 
El cansancio emocional es la dimensión más representada, tanto por el mayor número de 
ítems contenidos en el Maslach Burnout Inventory (MBI) como por ser la más asociada con los 
problemas derivados del estrés laboral. Es la manifestación más obvia del fenómeno y la que 
principalmente molesta a los que lo padecen.  
Buzzeti (2005) menciona que algunos autores consideran necesario solo al Cansancio 
emocional para explicar el síndrome de Burnout, pero no se niega el apoyo de las otras dos 
dimensiones: Despersonalización y Baja realización personal, para explicar la complejidad del 
síndrome. 
En ese sentido, el agotamiento emocional laboral (Preciado et al., 2007) y el cansancio 
emocional (Maslach, 1997) comparten características conceptuales referentes a las 
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manifestaciones comportamentales y físicas del estrés laboral, con carencia de control sobre el 
trabajo y la percepción de que no se tiene los recursos necesarios para desempeñarse 
satisfactoriamente.  
 
2.2.2.2 Síndromes asociados al Agotamiento emocional laboral 
 
a) Síndrome de Burnout 
Freudenberger (1974) fue el primero en identificar este síndrome al observar a un grupo de 
jóvenes voluntarios de Nueva York que trabajaban con toxicómanos y se dio cuenta de que éstos, 
al pasar 12 meses trabajando, empezaban a perder gradualmente energía, se sentían desalentados, 
ansiosos y las relaciones con los otros se veían seriamente afectadas. Así mismo, puntualiza que 
el síndrome es “una sensación de fracaso y una existencia agotada o gastada que resultaba de una 
sobrecarga por exigencias de energías, recursos personales o fuerza espiritual del trabajador” 
(Serrano et al., 2017, p. 28). 
 
Maslach y Jacson (1981), citados por Buzzeti (2005) entienden al Burnout como un 
síndrome tridimensional que se caracteriza por: 
 
1. El Agotamiento emocional, se refiere a la sensación de sobre esfuerzo y disminución 
de recursos emocionales. 
2. Despersonalización, se refiere a la insensibilidad, actitudes negativas y respuestas 
cínicas hacia las personas que se presta el servicio. 
3. Baja realización personal, se refiere a la autoevaluación negativa de los logros, 




Gil-Monte y Peiró (1999) mencionan que el síntoma de quemarse trabajando es el 
resultado al estrés laboral crónico, donde hay una ausencia de estrategias de afrontamiento que 
usualmente utiliza el trabajador para tolerar todo aquello que le produce estrés en su centro 
laboral convirtiéndose como un mediador entre el estrés que percibe y sus consecuencias. 
 
Para contener los estresores en el ámbito laboral se requiere de un conjunto de estrategias 
de afrontamiento, las cuales deben servir no solo para el manejo del estrés, sino también para 
desaparecerlo. Si las estrategias de afrontamiento usadas inicialmente no resultan triunfantes, se 
da la sensación de fracaso profesional y perturbación de las relaciones interpersonales. Se 
desarrollan sentimientos de baja realización personal en el trabajo y agotamiento emocional. Se 
da la despersonalización como nueva forma de afrontamiento. (Gil-Monte y Peiró, 1999). 
 
Una actividad laboral, medida por los resultados alcanzados, es influenciada por factores 
que rodean a la persona. Estos pueden ser de índole psicológico, personal y factores 
psicosociales. Estos se entretejen y posibilitan o no el logro de las metas. Cuando el ejercicio 
laboral no satisface las necesidades, materiales o simbólicas, el trabajador vivencia estrés laboral 
y asume estrategias de afrontamiento poco exitosas lo cual genera agotamiento emocional 
laboral. 
 
b) Síndrome General de Adaptación 
El Instituto Canadiense sobre el Estrés (2019) hace referencia a Selye (1936) quien señala que 
este Síndrome se basa en la observación del comportamiento humano ante diversas situaciones 




1. Fase de alarma: Cuando aparece una amenaza, hay una respuesta fisiológica ante un 
peligro. Cuando este esfuerzo extraordinario del organismo permite salvar la 
situación se pone fin al SGA. No obstante, si la situación de estrés subsiste, al no 
poder mantener por mucho tiempo este esfuerzo extra, el organismo ha de reducir la 
cantidad de recursos movilizados, evolucionando hacia la segunda fase.  
2. Fase de resistencia o adaptación: Esta hiperactivación, aunque menor que en la fase 
anterior, puede permanecer durante periodos más prolongados, dando paso a la 
superación de la situación de estrés. En esta fase, el organismo intenta adaptarse o 
encarar la presencia de una amenaza.  No obstante, si no consigue su objetivo, el 
mantenimiento de la activación puede llevar al agotamiento de las reservas del 
organismo, entrando así en la siguiente fase.  
3. Fase de agotamiento: Ocurre cuando el estrés se repite con frecuencia y no se cuenta 
con recursos de adaptación necesarios para hacer frente una situación de amenaza. El 
organismo, ya sin recursos, pierde de manera progresiva (incluso en ocasiones de 
forma repentina) su capacidad de activación. Si se quiere estimular al máximo tendrá 
como consecuencia negativa el agotamiento total en el organismo. En determinadas 
circunstancias el SGA puede llegar a desencadenar úlceras pépticas, desarrollo de las 
glándulas suprarrenales y atrofia de los tejidos del sistema inmunitario.  
  
2.2.2.3 Teorías explicativas del Agotamiento emocional laboral 
El constructo de Agotamiento emocional laboral se puede sustentar bajo los enfoques que 
explican el síndrome de burnout o quemarse por el trabajo, los mismos que, según Gil-Monte y 




a)  Teoría sociocognitiva del Yo  
Recoge los aportes de Albert Bandura y considera básicamente dos ideas fundamentales, en 
primer lugar: Los pensamientos de los individuos intervienen en aspectos teóricos y modelos 
interpretativos para estudiar el síndrome de quemarse en el trabajo, y a su vez, estos 
pensamientos van cambiando debido a los resultados de sus actividades, y al cúmulo de las 
consecuencias que observa en otras personas; y en segundo lugar: el nivel de confianza que un 
sujeto posea en sus propias destrezas determinará la energía desplegada para conseguir sus 
metas, la facilidad o dificultad en lograrlo, y el surgimiento de problemas emocionales, tales 
como la depresión o el estrés. 
 
En este conjunto se hallan 4 modelos:  
Los tres primeros modelos colocan a la autoeficacia percibida como la variable 
relevante para el desarrollo del síndrome. Estos son: El modelo de competencia 
social de Harrison (1983), el modelo de Cherniss (1993) y el modelo de Pines 
(1993). En el último modelo, de autocontrol de Thompson, Page y Cooper (1993), 
es la autoconfianza profesional y su influencia sobre la realización personal en el 
empleo,  la variable que determina el desarrollo del síndrome. (Gil-Monte y Peiró, 
1999, p. 262). 
 
 
b) Teoría del intercambio social 
Esta orientación considera a los elementos de la teoría de la equidad, como es el modelo de 
comparación social de Buunk y Schaufeli (1993), o de la teoría de la conservación de recursos de 
Hobfoll y Fredy (1993).  
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La apreciación de inequidad o falta de ganancia la viven los empleados al establecerse 
comparaciones entre pares. Los especialistas que brindan servicios de ayuda establecen vínculos 
de ayuda, aprecio, gratitud y reconocimiento con todo el personal de la organización, y en esta 
familiaridad, las expectativas de equidad representan o desempeñan un papel clave. Cuando los 
empleados perciben, de manera permanente, que entregan más de lo que obtienen a cambio de su 
participación o intervención personal y de su empeño, sin la capacidad de revertir ese panorama, 
incubarán sentimientos de quemarse en el trabajo. (Gil-Monte y Peiró, 1999). 
 
c) Teoría organizacional 
Se contienen en este grupo el modelo de Golembiewski et al. (1983), el modelo de Cox, Kuk y 
Leiter (1993), y el modelo de Winnubst (1993). El primero de ellos subraya las disfunciones de 
los procesos del rol, especialmente la importancia de la sobrecarga y de la pobreza de rol para el 
progreso del síndrome. El segundo subraya el valor de la salud de la organización y el último 
enfatiza la relevancia de la estructura, la cultura y el clima organizacional. (Gil-Monte y 
Peiró,1999, p. 263) 
Lo anterior ilustra la ambigüedad del rol, es decir, el trabajador no tiene claro el rol que 
desempeña en la organización. Además, hay falta de políticas de salud organizacional, las 
características y el clima de la organización, es decir, conocer el bienestar de los empleados, el 







2.2.2.4. Factores del Agotamiento emocional laboral 
Preciado et al. (2007) estructuran una escala para medir el Agotamiento emocional laboral 
mencionando 4 factores específicos que lo componen. Los resultados de su investigación aportan 
a la determinación conceptual y factorial del agotamiento emocional laboral. 
Estos factores son los siguientes: 
 
a) Factor I: Tensión física, referido a la percepción del estado físico. Incluye 
aspectos de fatiga y dolores físicos durante la jornada laboral. 
b) Factor II: Dificultades en la relación con los compañeros, referido a la percepción 
de las relaciones interpersonales. Incluye aspectos de interés o indiferencia con los 
compañeros de trabajo y problemas para entender al otro.  
c) Factor III: Insatisfacción laboral, referido a la percepción de los roles sociales y el 
avance en el entorno laboral. Incluye aspectos de oportunidades de progreso 
laboral, ambiente de trabajo, cambio o deserción laboral. 
Los tres primeros factores pueden abarcar la sensación de bienestar acerca de la calidad 
de vida de los trabajadores. 
d) Factor IV: Afrontamiento cognitivo negativo, referido a la percepción del 
individuo en su estado cognitivo y afectivo, poder vivir una situación sin 
cambiarla. Revela ideas negativas, esconder equivocaciones, no ser honesto, 
evitar críticas, desánimo enojo y cuya manifestación crónica resulta en el 
Agotamiento emocional. El Factor IV es desfavorable porque las tácticas ante un 
acontecimiento son esquivas, subestiman, se alejan y solo ven una parte del 
problema. El afrontamiento cognitivo es conveniente porque faculta al individuo 
del control de la solución ante una situación difícil. Las maneras de afrontamiento 
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negativo (negación o evitación) pueden disminuir la alteración emocional, pero 
también pueden impedirle a la persona que enfrente, de forma realista, un 
problema capaz de solucionarse mediante una acción directa. 
 
Un individuo será capaz de afrontar eventos difíciles dependiendo de su biología y de dos 
medios psicológicos: control laboral y evaluación del contexto laboral. El control laboral se 
refiere a la voluntad de decidir, es decir la forma en que el individuo se protege psicológicamente 
del estrés. Y la evaluación del contexto laboral es importante para que el individuo procese el 
estrés. Dicha evaluación puede ser: del entorno físico y de la temporalidad laboral. La del 
entorno físico refiere a las condiciones del espacio, si existe ruido, calor, iluminación, calidad del 
aire, manejo de químicos tóxicos, aislamiento, hacinamiento, etc. Y la evaluación de la 
temporalidad laboral es la percepción de una entidad sólida y permanente, sin cambios de turnos 
y con horario oportuno (entre 40 a 48 horas a la semana) los cuales velan por la salud ante el 
desarrollo del estrés, ya que tienen poder sobre el reposo, el sueño, labores placenteras y 
ausentismos. Si estos dos aspectos no son tomados en cuenta, es muy probable que se inicie el 
proceso de agotamiento emocional laboral que se manifiesta por sentir insatisfacción en la 
actividad laboral (Preciado et al., 2007, p.42). 
 
2.2.2.5. Neurociencia del Agotamiento 
El agotamiento emocional laboral está asociado al estrés, el mismo que activa un conjunto de 
reacciones frente a un contexto que se percibe amenazante, por ello es vital para la 
supervivencia. Sin embargo, cuando los estímulos percibidos como estresantes son constantes, 
crónicos y a niveles altos, lleva a la persona a un estado de agotamiento y fatiga que son dañinos 
para su salud y productividad. 
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En ese sentido, las neurociencias han estudiado las bases biológicas del agotamiento y el 
estrés crónico, y como menciona Fernández de la Vega-Gorgoso (2013), el cerebro es el órgano 
central de la percepción y respuesta a los estímulos estresores. Es el que reconoce estímulos que 
son o pueden ser potencialmente estresantes, y prepara respuestas físicas, emocional- 
psicológicas y comportamentales de adaptación y reacción. Este autor señala las reacciones a 
nivel endocrino del estrés, como son: “frecuente sobre estimulación del eje hipotalámico-
pituitario-adrenal (HPA), con elevada secreción de cortisol, como también bajas concentraciones 
de esteroides sexuales y hormona de crecimiento (HC), caracterizado también por centralización 
de grasa corporal, anormalidades metabólicas y daños hemodinámicas” (p. 111). 
 
Además, a nivel del sistema nervioso, el estrés afecta al cerebro de manera negativa, 
especialmente en la zona del hipocampo, que tiene por característica estar densamente poblada 
de receptores de cortisol, el mismo que actúa en corte de respuesta del eje Hipófiso Pituitario 
Adrenal y que, además, merma los procesos de memoria necesarios para la evaluación cognitiva.  
 
Así mismo, cuando el estrés se vuelve crónico genera elevación de cortisol produciendo 
inhibición de la neurogénesis y pérdida de tamaño del hipocampo que trae como consecuencia 
síntomas de depresión (Fernández de la Vega-Gorgoso, 2013). 
Por otro lado, Leadership and Innovation Business Academy (2018) señala que el 
agotamiento altera el cerebro. Se mencionan algunos efectos sobre el cerebro como: un aumento 
de la amígdala, que tiene control de las emociones, aumentando el malhumor y causando que 
tenga una respuesta de estrés más fuerte cuando se sobresalta. Además, el agotamiento conlleva a 
que la corteza prefrontal, encargada de la actividad cognitiva, se adelgace. Esto pasa cuando 
envejecemos; sin embargo, en las personas que están estresadas por períodos prolongados de 
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tiempo, ocurre con más celeridad. Se debilitan las zonas del cerebro que controlan la memoria y 
la atención, lo cual genera dificultad para aprender. Otro efecto es que los cerebros de individuos 
que padecen de agotamiento crónico presentan daños parecidos a las que han tenido un trauma. 
Finalmente, mencionan que el agotamiento aminora las conexiones que se presentan en el 
cerebro, lo que disminuye el pensamiento disruptivo, la pérdida de memoria y la capacidad para 
solucionar problemas. 
Las imágenes de resonancia magnética revelan que el cerebro activa la corteza pre frontal 
izquierda, centrada principalmente en las emociones ante respuestas optimistas (Fernández de la 
Vega-Gorgoso, 2013). Se sugiere además que es posible que el cerebro puede mitigar los efectos 
del estrés. Como menciona Puig (2017), a la parte de la neurociencia que estudia dichas prácticas 
meditativas se la conoce como neurociencia contemplativa. Esto al hacer referencia sobre el 
mindfulness como una herramienta para gestionar el estrés. 
 
 
2.2.2.6. Agotamiento emocional laboral en docentes universitarios 
El agotamiento emocional laboral presenta sentimientos de fracaso y la falta de ganas de trabajar 
por parte del docente, acompañado de mal humor, angustia y fatiga que no se recupera con el 
descanso.  
El malestar comienza con una confusión ante la falta de coherencia entre las expectativas 
y la realidad que enfrenta el profesor. Cuando esto sucede, algunos docentes se recuperan y 
ponen en marcha mecanismos de adaptación y de motivación. Pero en aquellos en los que el 
problema persiste, hay inhibición e insatisfacción, lo que provoca el traslado a otro lugar o el 
abandono de la docencia (González, 2008). 
47 
 
El docente, con este padecimiento, suele estar desmotivado y deja de creer en sus 
capacidades para desarrollar, de modo adecuado, sus materias ante el alumnado, lo que, a la 
larga, genera depresión en el docente. 
Al respecto, es muy habitual en el docente el estado de agotamiento y el cansancio físico. 
Presentan un alto índice de ansiedad y generan como cuadro patológico el síndrome del estrés 
con síntomas y manifestaciones somáticas. El docente genera la impresión de depreciación del 
yo y autoculpabilización ante la imposibilidad de mejorar la enseñanza. Como consecuencia, hay 
una privación de la autoestima. Esta situación laboral, llevada a los ámbitos de la vida personal y 
social del profesor, trae como consecuencia el surgimiento de un estado patológico depresivo 
(Del Pozo, 2000). 
Es así que se puede determinar la presencia de insatisfacción laboral que sufren los 
docentes universitarios debido a la inseguridad laboral, bajos salarios, el hecho de dictar en 
varias universidades a la vez, el trabajo que se lleva a casa, los ambientes inapropiados, la falta 
de valoración, las modificaciones en los programas de estudio y las resoluciones institucionales 
que perjudican el ejercicio docente (Serrano et.al., 2017). 
Por ello, es importante crear conciencia en las instituciones ya que los docentes son un 
grupo profesional que forman personas, las mismas que aportarán a nuestra sociedad. Es por ello 
que es necesario que los docentes cuenten con una buena salud emocional y que contagien a 
todos sus pares, creando así un buen ambiente de trabajo en la educación. 
 
2.2.2.6.1. Efectos del agotamiento emocional laboral en docentes universitarios            
Una persona que sufre de agotamiento emocional pierde motivación, entusiasmo y placer. Nada 
es un incentivo para la persona afectada por esta problemática. Asimismo, la presencia de estrés 
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en sus labores produce agotamiento emocional que se evidencia a través de síntomas como la 
ansiedad, el enojo, la desconfianza, la provocación verbal o física, el cansancio, el abatimiento, 
el miedo, el abandono, así como un comportamiento nocivo para con sus pares, dificultades para 
adaptarse en el trabajo, incumplimiento y retraso en las tareas, ausentismo laboral (Preciado et 
al., 2007). 
Por otro lado, Castillo (2001) expone que el síntoma propio del cansancio emocional es la 
depresión lo que puede generar enfermedades mentales y llevar al suicidio. Además, el cansancio 
mental se presenta con conductas dañinas para la persona, como falta de autoestima y 
sentimientos de mediocridad, ineptitud e incompetencia.   
Por ello, cuando se padece de cansancio emocional, el comportamiento se da de manera 
errática en nuestras vidas, en las relaciones con los demás y en el trabajo. Tal como lo exponen 
Vega, Sanabria, Domínguez, Osorio y Bejarano (2009), con respecto a las secuelas del síndrome 
de desgaste profesional, éstas se organizan en 3 grupos: 
 Psicológicas: baja tolerancia a la frustración, problemas psicosomáticos, 
negativismo, depresión, culpabilidad, ansiedad, cólera, abuso de alcohol y 
drogas. 
 Contexto organizativo: baja productividad, pesimismo y poca estimulación 
hacia las labores, actitudes negativas hacia el usuario, incapacidad de 
trabajar con tenacidad, rotación laboral en aumento, abandono o intento de 
abandono del trabajo, ausentismo, tardanzas y desvinculación en el 
trabajo, poca satisfacción y merma en el compromiso. 
 Contexto ambiental: impedimento para acciones positivas frente a su 
contexto y depreciación de la calidad de vida personal y familiar. (p.142). 
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Esta problemática afecta la salud del docente, de manera física como emocional, y 
debilita la calidad del desempeño lo que a la larga perjudica a sus alumnos y a la institución. 
Al respecto, la presencia de docentes que viven este mal conlleva a costos agudos que se 
evidencian en el bajo desempeño laboral, faltas, abandonos o despidos de trabajo y actitudes 
pesimistas. Hacer este descubrimiento es importante ya que las directivas de las instituciones se 
preocuparán por mantener una cercanía permanente con los docentes, comunicándoles el riesgo 
latente, es así como implementar y diseñar programas de prevención y abordaje con la intención 
de lograr las metas de la institución (Serrano et al., 2017).  
 
2.2.2.6.2. Prevención del agotamiento emocional laboral en docentes universitarios        
El mundo laboral puede abordar los problemas de agotamiento evaluando sus condiciones de 
trabajo, las exigencias o demandas que imponen al trabajador y que, muchas veces, superan las 
capacidades de la persona. La prevención del agotamiento se podría contrarrestar con una 
propuesta de condiciones de trabajo que piense en el trabajador como un ser humano que 
necesita ser motivado y que requiere de momentos de descanso, así como mejorar los puestos de 
trabajo con un mejor sueldo. 
Según Gascón, Olmedo y Ciccotelli (2002) existen dos modos de prevención: aminorar 
los causantes de riesgo y reconocer los casos en peligro. Asimismo, mencionan que una forma de 
evitar el agotamiento en las instituciones es desarrollando evaluaciones y feedback a sus 
empleados. 
Las instituciones podrían elaborar evaluaciones periódicas en las que puedan percibir el 
estado de sus docentes y así prevenir el agotamiento, mejorando el clima laboral en el trabajo, en 
cuanto a las relaciones y la identificación con sus pares, así como con jefes y alumnado. 
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Por otro lado, Maslach (1982), citado por Gascón et al. (2002) sugiere que es posible 
rediseñar las tareas y funciones para aclarar la toma de decisiones, posibilitar una mejor 
supervisión y plantear metas claras de acuerdo a los roles profesionales, además de mejorar los 
canales de comunicación entre las personas.  
Es muy importante el centro de labores en donde se trabaja ya que es ahí donde se 
relacionan los individuos y donde se pueden desencadenar desarreglos tales como exceso de 
trabajo, la falta de equidad, así como las diferencias entre los intereses de la institución y los del 
trabajador.  Disminuir estos desarreglos solo se logrará con la implicación de toda la institución y 
quienes la conforman (Leiter y Maslach, 2000, citado por Gascón et al., 2002). 
Hay que tener en cuenta que el docente no trabaja solo, sino que requiere de buenas 
relaciones, un buen clima laboral y una infraestructura idónea, dotada de elementos que 
contribuyan a un buen estado emocional y psicológico. 
 
 
2.2.3    Realidad del docente universitario 
2.2.3.1 Contexto de la docencia universitaria 
Del Mastro (2018) menciona ciertas características del contexto actual en el que se practica la 
docencia universitaria en nuestro país. En primer lugar, la docencia universitaria es una 
ocupación desarrollada por profesionales que provienen de diversas disciplinas, y no 
necesariamente cuentan con una formación previa específica para el ejercicio del puesto y 
funciones de Docencia, Investigación y Gestión. 
Por otro lado, no existe consenso sobre los criterios de selección específicos de los 
docentes en todas las universidades del país. Una primera pauta al respecto fue dada por la 
51 
 
SUNEDU en el 2014 mediante la Ley universitaria 30220 donde se señala que es requisito contar 
como mínimo el grado académico de Maestro para poder ejecutar la docencia universitaria a 
nivel de pre grado. Así mismo, si bien es necesario demostrar dominio de contenidos 
disciplinares e investigación, no se menciona ni se cuenta con estándares nacionales que 
permitan evaluar o certificar las competencias en el desempeño de las funciones.  
Del Mastro (2018) analiza las demandas globales y señala algunas características del 
contexto en el que se desarrolla la universidad. Éstas son: 
 
Masificación: Las demandas de la población para adherirse a mejores empleos a través de los 
estudios superiores universitarios, son cada vez mayores. En la realidad peruana, antes de la 
nueva ley universitaria, se observó un crecimiento exponencial de la oferta educativa, pero con 
ausencia de condiciones básicas de calidad, escasa información que ayude a la toma de 
decisiones y altos índices de sub empleos de profesionales universitarios (Calado, 2018). 
 
Exigencias del mundo laboral: El contexto demanda que, además de conocimientos generales y 
competencias técnicas propias de cada disciplina, los profesionales también han de desarrollar 
competencias de comunicación, aprender a aprender, trabajo en equipo, toma de decisiones, entre 
otras. En la realidad peruana, estas competencias de interacción aumentan la empleabilidad del 
futuro profesional dado que son tomadas en cuenta por las organizaciones cuando estas deciden 
contratar nuevos talentos (Temple, 2013). 
 
Avances en el conocimiento científico y en la tecnología: La educación universitaria busca 
desarrollar habitantes que aprendan a lo largo de toda su vida para responder a las exigencias de 
la sociedad del conocimiento e información, además de desarrollarlos bajo un enfoque holístico-
multi e interdisciplinario. En nuestro país, gracias a la reforma universitaria, se están dando 
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mejoras en las condiciones básicas de calidad a través de convenios de gestión, convenios con 
CONCYTEC para fortalecer la capacidad de investigación, programas de movilidad estudiantil 
internacional (Calado, 2018).  
 
Preocupación por la calidad educativa: La acreditación de las universidades y programas 
educativos es uno de los pilares de la reforma universitaria y mediante procesos de acreditación, 
regidos bajo la Política de aseguramiento de la calidad del nuevo modelo de acreditación, se 
viene verificando estándares de calidad. A nivel nacional, más de 320 acreditaciones evidencian 
un avance de la calidad educativa en el Perú (SINEACE, 2017). 
 
TIC: Cambios sociales y educativos en las formas tradicionales de transmisión del conocimiento: 
Se procura una información más accesible, inabarcable, menos selectiva y confiable. La Web 2.0 
convierte tanto a profesores como estudiantes en consumidores o productores de información. De 
esta manera se abren las posibilidades de aprendizaje a través de cualquier tipo de medio (Del 
Mastro, 2018). 
 
2.2.3.2. Perfil del docente universitario 
En cuanto al perfil docente, Del Mastro (2018) citando a Santos (1990) y Coppola (2010) 
menciona que el profesor debe tener un alto conocimiento de su disciplina, estar abierto a la 
investigación permanente y a la actualización de sus conocimientos. Además, debe saber lo que 
sucede en el ambiente pedagógico, los procesos de aprendizaje y las tácticas de intervención. Por 
ello, no solo es un experto en su campo, sino también un experto en el diseño, desarrollo, análisis 
y evaluación de su propia práctica docente. 
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Por ende, dedica su tiempo a planificar, elaborar e innovar propuestas y estrategias de 
enseñanza aprendizaje para generar mayor interacción entre los alumnos dentro de un ambiente 
aúlico.  
Para ello será preciso que extienda sus funciones tradicionales, como la explicación de 
contenidos disciplinares y científicos, a otras como apoyo a los estudiantes y tutorías. El docente 
debe tener la apertura mental para asumir cambios en su práctica, debe desaprender y aprender 
nuevas concepciones y superar obstáculos y resistencias mentales para tal fin (De la Cruz et al., 
2006; Monereo, 2010b, citado por Del Mastro, 2014). 
En la Ley Universitaria de nuestro país, en el capítulo VIII, en su Artículo 87 
denominado “Deberes del docente”, se menciona una lista de diez obligaciones de los docentes 
universitarios, las mismas que permiten unificar los criterios indispensables del quehacer de la 
profesión docente.  
Por su parte, Bozu y Canto (2009), citados por Del Mastro (2018) sostienen que el perfil 
del docente universitario se enmarca en un modelo educativo, institucional, legislativo y social, 
el mismo que está asociado a una imagen de docencia deseable y contextualizada. Este perfil es 
un importante referente para quienes escogen la actividad docente, para sus formadores y para 
quienes tienen la responsabilidad de tomar decisiones sobre políticas educativas. 
Del Mastro (2018) también menciona que es importante contar con un perfil del docente 
universitario que permita alinear la actividad del profesor con las políticas de desarrollo 
institucional, clarificar las capacidades requeridas para asumir las demandas laborales, e 
identificar las necesidades de capacitación y formación continua. Así mismo, este perfil es un 
referente para: desarrollar los procesos de selección del profesor, establecer los criterios para la 
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evaluación y promoción docente, así como elaborar los planes de desarrollo institucional y de 
carrera profesoral. 
En general, el perfil del docente debe responder a la misión de la universidad, la cual es la 
generación de conocimiento mediante la investigación científica y la producción técnica y 
artístico cultural; la formación profesional mediante la labor de enseñanza; y la gestión orientada 
al desarrollo académico y administrativo de las unidades académica e institucional (Del Mastro, 
2018). 
 
2.2.3.3. Funciones del Docente Universitario 
El Artículo 79 de la Ley universitaria 30220, respecto a las funciones del docente, menciona lo 
siguiente: “Los docentes universitarios tienen como funciones la investigación, el mejoramiento 
continuo y permanente de la enseñanza, la proyección social y la gestión universitaria, en los 
ámbitos que les corresponde”. 
Por su parte, Del Mastro (2018), menciona las siguientes funciones:  
A)  Docencia   
 Dimensión de Contenido: dominio, actualización, visión interdisciplinaria, 
relación con problemas y contextos reales.   
 Dimensión Pedagógica: planificación, uso de estrategias didácticas, comunicación 
clara, conducción del proceso de enseñanza-aprendizaje, recursos y evaluación del 
aprendizaje. 
 Dimensión personal: cualidades humanas, interacciones humanas, comunicación, 




B)  Investigación   
 Diseño, desarrollo, evaluación y coordinación de proyectos de investigación e 
innovación de notabilidad para la docencia, para la institución y el propio avance 
científico.   
 Comunicación y difusión de resultados de investigación e innovación y de 
conocimiento y avance científico, mediante publicaciones y presentaciones en 
eventos científico-académicos.   
 Organización de eventos científico-académicos que propicien el encuentro de 
expertos para la difusión, el intercambio, la discusión, la reflexión del 
conocimiento científico y su avance.   
 Gestión del conocimiento en los grupos de investigación disciplinar e 
interdisciplinar, generando nuevas ideas, conocimientos y propiciando la 
transferencia tecnológica. 
 
C) Gestión   
 Participación activa en la organización y gestión, a nivel de aula, de su 
departamento, facultad o la universidad.   
 Para la gestión de cargos académico-administrativos:  Planificación, gestión 
administrativa, dominio de la normativa, gestión de grupos, trabajo en equipo, 
manejo de reuniones, comunicación, resolución de conflictos, relación con 
instancias nacionales e internacionales, conocimientos en relación con la política 





2.2.3.4.  Desarrollo de la carrera docente universitaria 
El artículo 80 de la actual Ley universitaria menciona que los docentes pueden ser Ordinarios: 
(principales, asociados y auxiliares), Extraordinarios (eméritos, honorarios y similares) o 
Contratados. 
Así mismo, en el artículo 83 de la Ley Universitaria se estipula que 25% de los docentes 
de una universidad deben ser a tiempo completo. Además, refiere que la admisión a la carrera 
docente se hace por concurso público de méritos, teniendo como base fundamental la calidad 
intelectual y académica del concursante conforme a lo establecido en el Estatuto de cada 
universidad.  
La promoción de la carrera docente se da través del cumplimiento de requisitos, así, por 
ejemplo, para ser profesor principal se debe contar, además del título profesional, con el grado de 
Doctor, en modalidad presencial y haber sido previamente nombrado como profesor asociado. 
Así pues, se seguirán desplegándo requisitos según los niveles previamente establecidos.  
En ese sentido, como explica Del Mastro (2018), el ingreso a la docencia (IDO) se inicia 
como profesor contratado, posteriormente pasa al sector de profesores ordinarios. Dentro del 
mismo se va escalando a partir de ratificaciones en el cargo y promociones, y se inicia desde el 
nivel de profesor auxiliar, seguido del nivel de profesor asociado y, finalmente, el grado mayor 
de profesor principal, con el que se logra la culminación, es decir, la jubilación en las labores de 
docencia universitaria. 
 
2.2.3.5. Evaluación del docente universitario 
Además del dominio de contenidos del profesor universitario, la sociedad del conocimiento, así 
como los cambios socioeconómicos y culturales, conllevan a que exista un mayor 
reconocimiento a la labor investigadora que los docentes realizan. Ante esta realidad, es 
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necesario que las universidades cuenten con un sistema de evaluación de la calidad de la 
docencia que permita retroalimentar los resultados de la enseñanza y mejorar esta labor 
permanentemente. En ese sentido, es conveniente tratar de hallar una respuesta a las posibles 
dificultades que surgen cuando se pretende identificar y evaluar que es buena docencia. Una de 
esas dificultades es la falta de unificación en la definición de calidad y en los modelos de 
evaluación (Del Mastro, 2018). 
A fin de que todas las universidades del Perú se expresen en los mismos términos, 
SINEACE (2016) señala que la calidad en educación se evidencia cuando apunta a la formación 
integral para contribuir al desarrollo social en su conjunto. Por tanto, la calidad ha de ser medida 
en función de los conocimientos y la capacidad humana de los egresados. 
Los docentes universitarios deben garantizar esta educación de calidad, no solo a través 
de su rol como docente de aula, sino también como investigador.  Al respecto, la actual ley 
universitaria 30220, en su artículo 83, señala que los profesores son ratificados, promovidos o 
separados de la docencia a través de un proceso de evaluación teniendo en cuenta los méritos 
académicos, los cuales se refieren a la producción científica, lectiva y de investigación.  
Relacionado con lo anterior, el nuevo modelo de acreditación para programas de estudios 
de Educación Superior Universitaria (2016), refuerza este criterio de evaluación a través de la 
Gestión de los docentes, el cual es el quinto factor de la dimensión Formación Integral de la 
Matriz de Estándares para alcanzar un determinado perfil de egreso universitario. Con respecto a 
este factor, SINEACE (2016) señala que para hacer una gestión adecuada de la calidad de la 
plana docente y que incluya todas sus labores: docencia, investigación y/o gestión, ha de 
implantarse un marco normativo claro y una guía de gestión de calidad que posibilite desplegar 
acciones de desarrollo integral para los docentes.  
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Por otro lado, Bokova (2013) citado por Lozano-Paz y Reyes-Bossio (2017) hace 
mención sobre la necesidad de ampliar la mirada de lo que implica la calidad docente y no 
reducirse a medir solo la formación académica que recibió, sino también las competencias, 
valores y aptitudes manifiestas en su práctica y los objetivos que alcanza. Esta mirada más 
completa es necesaria por cuanto el docente es un factor de gran influencia y pieza clave del 
proceso. 
El estándar 22 de la dimensión 7 de la matriz de evaluación a los programas de estudios 
de Educación Superior Universitaria también incide en la labor investigadora del docente 
universitario al señalar que dichos programas deben “gestionar, regular y asegurar la calidad de 
la Investigacion, Desarrollo Tecnologico e Innovacion realizada por docentes, relacionada al área 
disciplinaria a la que pertenece, en coherencia con la política de I+D+i de la universidad” 
(SINEACE, 2016, p. 24). Cabe resaltar que, con respecto a este punto, la ley Universitaria señala 
que la investigación debe responder a las necesidades de la sociedad. 
Del Mastro (2018) menciona los dos enfoques bajo los cuales se realiza la evaluación del 
docente universitario. Por un lado, tenemos el enfoque tradicional que concibe a la evaluación 
como instrumento de control o verificación y de regulación, centrándose en evidenciar la 
presencia de ciertos estándares y en buscar la correspondencia entre “lo real” (los resultados) y 
“lo ideal” (la norma o modelo).  Por otro lado, tenemos el enfoque participativo que busca 
analizar el sentido y comprender la actividad docente a través de la evaluación. En este 
enfoque, se involucra al profesorado de forma activa y propositiva en el proceso a través de las 
autoevaluaciones, las cuales constituyen un proceso reflexivo y participativo, que permite 
describir, valorar la realidad, implicar a los docentes y mejorar la calidad.  
59 
 
Además de las evaluaciones realizadas para ascender en la carrera, es exigencia actual la 
evaluación periódica, la cual permite conocer y valorar las acciones desarrolladas por el profesor 
y los resultados logrados, retroinformar sobre sus limitaciones, desarrollar un sistema de mejora 
docente, ofrecer información útil para la toma de decisiones sobre permanencia y promoción, así 
como brindar reconocimientos e incentivos en el momento oportuno. Todo esto se vincula con el 
estándar 14 “Selección, evaluación, capacitación y perfeccionamiento”, de la dimensión 2, factor 
5 del nuevo modelo de acreditación a programas de Educación Superior Universitaria, que busca 
evaluar el desempeño docente bajo la óptica de la identificación de necesidades de capacitación y 
la búsqueda del perfeccionamiento de la accionar del docente. Por otro lado, también se hace 
hincapié en que los procesos de selección de los docentes sean transparentes y que aseguren el 
ingreso a la carrera a personas idóneas en todo aspecto.  
 
 
2.2.3.6. Desarrollo de capacidades docentes 
El estándar 17 del nuevo modelo de acreditación diseñado por SINEACE, señala que se debe 
implementar un plan que favorezca el desarrollo de las capacidades docentes. Según SINEACE 
(2016), este plan debe ser, por lo menos, para los docentes de tiempo completo. Asimismo, se 
deben establecer los mecanismos de motivación y reconocimiento por los logros alcanzados. 
No obstante, Del Mastro (2018) señala algunas dificultades institucionales para el 
desarrollo y mejora de la función docente. Entre estas dificultades destacan el hecho de que el 
sistema universitario beneficia más la investigación que la docencia, por lo que las actividades 
pedagógicas no tienen mucha relevancia en los procesos de selección y promoción docente.  Por 
otro lado, la excesiva carga lectiva que tiene el docente le impide contar con tiempo para 
participar en espacios de formación o capacitación. Así mismo, los indicadores de calidad suelen 
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centrarse en aspectos administrativos y no profundizan en la calidad de la enseñanza 
propiamente dicha.  Por último, el estilo de trabajo individual y el aislamiento predominan en el 
ejercicio de la labor docente, lo que dificulta el trabajo colaborativo y de equipo, la coordinación 
institucional y las iniciativas necesarias para la mejora y la innovación docente. 
Es por ello que Del Mastro (2018) señala que este desarrollo de capacidades debe basarse 
en nuevos modelos de formación y desarrollo docente que superen los enfoques centrados en los 
contenidos o aquellos técnicos centrados en la aplicación de métodos y técnicas elaborados desde 
fuera del profesor.  Estos nuevos modelos deben ofrecer espacios de análisis del profesor, de su 
contexto y de sus prácticas, en los que se busquen soluciones conjuntas a problemas y se 




2.2.3.7. Reconocimiento e incentivos 
La ley Universitaria 30220, en su artículo 88.11, menciona que los docentes tienen el derecho a 
gozar de incentivos a la excelencia académica, incentivos que son determinados por el estatuto 
de cada universidad. Del mismo modo, esta ley establece en su Artículo 86 que existe una 
bonificación para el docente investigador, el cual consiste en un 50% de los haberes totales de 
dicho docente. Con respecto a este punto, Calado (2018) manifestó en el IV Encuentro 
Internacional en Educación Superior Universitaria que el número de docentes investigadores se 




Con respecto al docente investigador, la ley Universitaria 30220 señala en su artículo 86 
que este docente tendrá 1 curso por año, siendo el Vicerrectorado de Investigación o la autoridad 
competente quien evalúa su producción a fin de determinar su permanencia como investigador. 
Continuando con este reconocimiento a estas actividades de labor docente, SINEACE 
(2016) establece en el estándar 16 que se ha de reconocer tanto aquellas actividades 
estructuradas: docencia, investigación, vinculación con el medio, gestión académica-
administrativa, como las no estructuradas: preparación del material didáctico, elaboración de 
exámenes, asesoría al estudiante, etc.  Este estándar también señala que dicho reconocimiento se 
puede otorgar a través de diferentes maneras y deben ser registradas por el programa de estudios. 
 
 
2.3.  Operacionalización de variables: 
El análisis de la bibliografía y la revisión de principales teóricos e investigadores, suponen adoptar 
y formular conceptos que son imprescindibles en esta investigación. De esta manera, asumimos las 
siguientes definiciones: 
 
2.3.1.  Autoeficacia General 
“Creencias en las propias capacidades para organizar y ejecutar los cursos de acción requeridos 
que producirán determinados logros o resultados” (Bandura, 1997). 
 
Dimensiones: 
 Magnitud: Percepción del grado de dificultad de la tarea y que condiciona la valoración 
y posibilidad de ejecutarla por parte de la persona. 




 Generalidad: Percepción de la posibilidad de extender y trasladar el sentimiento de 
eficacia personal a otros ámbitos y situaciones similares.  
 
2.3.2   Agotamiento Emocional Laboral 
“Reducida, escasa o inadecuada expresión asertiva (física y psicológica), que se presenta cuando 
un trabajador está insatisfecho por su actividad laboral, sustenta problemas interpersonales en el 
área de trabajo, tiene sensación de alteraciones en la función corporal (síntomas físicos) y un 
pobre o negativo afrontamiento cognitivo-emocional” (Preciado et al., 2007) 
Dimensiones: 
 Tensión Física: Percepción del estado físico. Incluye aspectos de fatiga, intranquilidad 
y dolores físicos durante la jornada laboral. 
 Dificultades en la relación con los compañeros: Percepción de las relaciones 
interpersonales. Incluye aspectos de interés o indiferencia con los compañeros de 
trabajo y problemas para entender al otro. 
 Insatisfacción laboral: Percepción de los roles sociales y el avance en el entorno 
laboral. Incluye aspectos de oportunidades de progreso laboral, ambiente de trabajo, 
cambio o deserción laboral. 
 Afrontamiento cognitivo negativo: Percepción del individuo en su estado cognitivo y 
afectivo, poder vivir una situación sin cambiarla. Enuncia pensamientos 
desagradables, intentos de ocultar errores, no ser sincero, evitar críticas, desánimo 
enojo y cuya manifestación crónica resulta en el Agotamiento emocional. 
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Grado de dificultad de la tarea 
que una persona se cree capaz de 
superar. 
1. En general, ¿Qué situaciones 
(en tu vida) consideras difíciles 
de manejar? 
2. Ante esta situación difícil 




Grado de seguridad de la persona 
para realizar la tarea. Si las 
expectativas de autoeficacia son 
fuertes, las personas tendrán más 
posibilidades de afrontar con 
éxito la situación a pesar de 
eventos desafortunados. Si por el 
contrario, las expectativas de 
autoeficacia son débiles, no se 
mantendrán firmes ante una 
situación desfavorable 
3.Cuando algo se opone para 
lograr una meta, ¿qué haces para 
obtener lo que deseas? (fijación 
de metas) 
4. ¿Qué recursos internos 
utilizas para alcanzar tus metas? 
(autorregulación) 
5. ¿Cómo demuestras 
persistencia para lograr tus 
metas? 
6. ¿De qué manera manifiestas 




Posibilidad de extender el 
sentimiento de eficacia personal a 
otros ámbitos y situaciones 
similares, dependiendo de las 






7. ¿Cuán confiado te sientes 
para manejar eficazmente 
acontecimientos inesperados? 
8. ¿En qué medida te sientes 
capaz para manejarte en todas 
las situaciones? 
9. Al tener que hacer frente a un 
problema, generalmente ¿se te 











cómo resolverlo? ¿Puedes 
describir algunas de ellas? 
10. ¿Cómo utilizas tus 
cualidades personales para 
superar situaciones imprevistas? 
11. Cuéntame de un caso en el 
que empleaste tus recursos 
personales para salir airoso ante 











se presenta cuando 
un trabajador está 




el área de trabajo, 
tiene sensación de 
alteraciones en la 
función corporal 
(síntomas físicos) y 













negativo que se 








Percepción del estado físico. 
Incluye aspectos de fatiga, 
intranquilidad y dolores físicos 
durante la jornada laboral. 
1. Por lo general, ¿qué tan 
fatigado o agotado te sientes, en 
tu trabajo?  
2. ¿Qué malestares físicos 
manifiestas como consecuencia 
de las situaciones estresantes en 
tu trabajo?  
3. ¿Qué haces para contrarrestar 
o calmar ese malestar? 
Dificultades 
en la relación 
con los 
compañeros 
Percepción de las relaciones 
interpersonales. Incluye aspectos 
de interés o indiferencia con los 
compañeros de trabajo y 
problemas para entender al otro. 
4. ¿Cómo es la relación con tus 
compañeros de trabajo? 
5. ¿Cómo se manifiestan las 
muestras de apoyo o interés 
entre compañeros de trabajo? 
6. ¿Cómo es la comunicación 
que tienes con tus compañeros?  
7. ¿Qué tipos de dificultades has 
tenido en la relación con tus 










Percepción de los roles sociales y 
el avance en el entorno laboral. 
Incluye aspectos de 
oportunidades de progreso 
laboral, ambiente de trabajo, 
cambio o deserción laboral. 
8. ¿En qué medida este trabajo 
te ofrece oportunidades para 
progresar laboralmente? 
9. ¿Cómo percibes tu ambiente 
de trabajo? 
10. En tu opinión ¿qué es lo 
peor de tener este trabajo? 
11. ¿Has pensado en dejar este 
trabajo? ¿Cuántas veces has 




Percepción del individuo en su 
estado cognitivo y afectivo, poder 
vivir una situación sin cambiarla. 
Enuncia pensamientos 
desagradables, intentos de ocultar 
errores, no ser sincero, evitar 
críticas, desánimo enojo y cuya 
manifestación crónica resulta en 
el Agotamiento emocional. 
12. ¿Cómo describirías la 
relación con tu jefe o 
supervisor? 
13. ¿Cómo actúas ante las 
críticas o la evidencia de errores 
en tu trabajo? ¿Qué piensas? 
¿Qué sientes? 
14. ¿Cuándo las cosas van mal 
en el área o surgen incidentes 
¿cómo sueles actuar? ¿Los 
afrontas o piensas que no se 






CAPÍTULO III. METODOLOGÍA 
 
3.1. Tipo y diseño 
Dada la naturaleza del fenómeno estudiado, esta investigación se desarrolla dentro del enfoque 
cualitativo, por el cual se realiza la exploración no numérica de los datos, es decir, se encauza en 
“comprender los fenómenos explorándolos desde la perspectiva de los participantes en un 
ambiente natural y en relación con su contexto” (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 
358). 
El diseño elegido es el fenomenológico, el cual como afirma Ayala (2008), citada por 
Marí, Bob y Climentc (2010), “es un método de investigación muy utilizado en los contextos 
educativos aunque, en el ámbito hispanoamericano, es apenas conocido y, por ende, 
infrautilizado” (p. 114). Se escogió este diseño por cuanto el presente estudio tiene por objetivo 
describir y comprender las percepciones sobre la Autoeficacia general y el Agotamiento 
emocional laboral de los docentes universitarios de dos universidades privadas de Lima 
Metropolitana. Para lograrlo, las preguntas de esta investigación fueron orientadas hacia la 
comprensión de los significados, estructura y esencia de las experiencias de diez docentes con 
respecto a las variables mencionadas, para luego establecer las categorías que se presentan 
frecuentemente en dichas experiencias. El producto final consiste, por lo tanto, en describir tanto 
el fenómeno, como la experiencia común de varios participantes en relación a éste (Hernández et 
al., 2014). 
Si bien es cierto que el diseño elegido es el fenomenológico, Hernández et al. (2014) 
sostiene que cada estudio cualitativo es por sí mismo un diseño. Es decir, no hay dos 
investigaciones cualitativas idénticas, sino que son hechas a la medida de las circunstancias. Los 
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estudios cualitativos no son réplicas de otros, como sí lo son los cuantitativos dado que sus 
procedimientos no son estandarizados y dependen de las condiciones de cada contexto en 
particular. 
A fin de detallar las características de este diseño, Hernández et al. (2014), citando a 
Creswell (2013b), Mertens (2010) y Álvarez-Gayou (2003), señala que el diseño 
fenomenológico pretende describir y concebir los fenómenos desde la postura individual de cada 
participante y desde la perspectiva construida colectivamente. Este diseño se basa en el análisis 
de los discursos y los temas hallados en las entrevistas, así como en la búsqueda de sus posibles 
significados.  
Cabe señalar, además, que este estudio se realiza desde la óptica de la fenomenología 
empírica, en la que “el analista hace a un lado – en la medida de lo posible – sus experiencias 
para visualizar una nueva perspectiva del fenómeno o problema bajo estudio” (Creswell, 2013b y 
Moustakas, 1994, citados por Hernández et al., 2014, p. 494). Es decir, las categorías y temas 
hallados provienen de lo que dicen los participantes y no de lo que el investigador da ya por 
sentado. 
En cuanto a los alcances de la investigación, quedaron definidos de la siguiente manera: 
a) Alcance espacial: docentes universitarios, que enseñan asignaturas de Letras y 
Humanidades en dos universidades privadas de Lima Metropolitana 
b)  Alcance socioeducativo: docentes de dos universidades privadas de Lima 
Metropolitana 
c) Alcance temático: la autoeficacia general y el agotamiento emocional laboral 




3.2. Población y muestra 
La población de esta investigación estuvo enfocada en docentes del área de Letras y 
Humanidades que laboran, la mayor parte de su tiempo, en una de las dos universidades privadas 
de Lima Metropolitana que fueron objeto de nuestro estudio. De esta población de 318 docentes, 
se tomó una muestra de 10 docentes que, además del dictado de clases, realizan trabajos 
administrativos, de investigación, asesoría de tesis y/o tutorías, de ambos sexos y con una 
antigüedad mínima de 5 años en el ejercicio de la docencia.  
La muestra fue homogénea dado que las unidades seleccionadas comparten, 
características o rasgos similares: docentes que laboran en universidades privadas del área de 
Letras y Humanidades de Lima Metropolitana con más de 15 horas pedagógicas en su jornada 
laboral, y que, además, realizan otras funciones universitarias adicionales a la docencia. El 
propósito es, por lo tanto, resaltar situaciones, procesos o episodios en un grupo social. 
(Hernández et al., 2014). Se contó, entonces, con 10 docentes a quienes se les realizó una 
entrevista semiestructurada.  
Se decidió por este número de docentes, teniendo en cuenta tres factores sugeridos por 
Hernández et al. (2014): 
La capacidad operativa de recolección y análisis: 10 entrevistados es un número realista 
de manejar de acuerdo a los recursos disponibles. 
El entendimiento del fenómeno: los 10 casos son suficientes porque permiten responder a 
las preguntas de investigación (saturación de categorías). 
La naturaleza del fenómeno en análisis: se tuvo acceso a ese número de entrevistados y se 
contó con tiempo para recolectar información de ellos  
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Si bien, se sugiere que un estudio cualitativo de tipo fenomenológico cuente con un 
tamaño mínimo de muestra (10 casos), no hay un parámetro fijo o preciso para ello. Al ser no 
probabilística, el tamaño de la muestra no es tan importante y se puede ajustar en cualquier 
momento del estudio. Lo importante es que los casos analizados ayuden a entender y profundizar 
el fenómeno, responder a las preguntas de investigación, sin pretender generalizar los resultados. 
Se seleccionó este número puesto que, desde una perspectiva probabilística, la cantidad 
de la muestra no es tan importante en las investigaciones cualitativas. En este caso, el interés del 
investigador no es generalizar los resultados del estudio a una población más amplia, sino que se 
pretende un análisis a profundidad a partir de casos o unidades que ayuden a entender el 
fenómeno de estudio y a responder las preguntas de investigación. (Hernández et al., 2014).    
Se requirió de una estrategia de muestreo mixta, ya que además de la homogénea, se 
aplicó el tipo de muestra por conveniencia puesto que dependió del interés de los entrevistados 
por participar en el estudio, así como de su accesibilidad.  Las muestras por conveniencia “están 
formadas por los casos disponibles a los cuales tenemos acceso” (Battaglia, 2008, citado en 
Hernández et. al, 2014, p. 390). La muestra fue accesible para los investigadores por cuanto éstos 
se encuentran cursando estudios de postgrado en docencia universitaria y/o laboran en contextos 
universitarios. De esta manera se procedió a entrevistar a sus pares que cumplen con los criterios 
de homogeneización de la muestra.    
 
3.3. Técnicas e instrumentos 
Con el propósito de ahondar en las vivencias y percepciones de los docentes en relación a su 
autoeficacia general y agotamiento emocional laboral, se utilizó la técnica de la Entrevista. 
Como menciona Hernández et. al. (2014) esta se utiliza cuando: “el problema de estudio no se 
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puede observar o es muy difícil hacerlo por ética o complejidad” (p. 403). La entrevista permite 
obtener información más detallada, aún cuando puede ofrecer información permeada por los 
puntos de vista del participante (Creswell, 2009, citado por Hernández et al., 2014, p. 419). Así 
mismo, Marí, Bob y Climent (2010) agregan que “la entrevista fenomenológica es un recurso 
para buscar, en el discurso de los sujetos, los significados atribuidos por ellos a su experiencia 
frente a una determinada situación” (p. 115) 
  En ese sentido, se diseñó un instrumento como la Guía de entrevista semiestructurada 
(Ver ANEXO 4) con 26 preguntas abiertas: 11 referidas a Autoeficacia general, 14 a 
Agotamiento emocional laboral y 01 referida a la asociación posible entre ambas variables. Es 
semiestructurada porque permite al entrevistador añadir interrogantes a la guía de preguntas ya 
establecida con la intención de obtener mayor información de los contenidos deseados. Dicha 
guía fue redactada teniendo como punto de referencia la escala de autoeficacia general de 
Schwarzer (1993) y la escala de agotamiento emocional de Preciado (2007), las mismas que 
tuvieron como basamento teórico las propuestas de Bandura y Maslach, las cuales han sido 
analizadas en el marco teórico de la presente investigación. 
  El método de validez de contenido se basó en el procedimiento de juicio de expertos. Ésta 
se refiere al grado en que aparentemente un instrumento de medición mide la variable en 
cuestión y resulta muy ventajoso para cotejar la fiabilidad de una investigación.  Escobar-Pérez y 
Cuervo-Martínez (2008) la definen como una opinión informada de personas con trayectoria en 
el tema, que son calificadas como expertos. Se les reconoce porque pueden dar información, 
certeza, juicios y apreciaciones acertadas. 




a) Solicitud dirigida a tres expertos. 
b) Expediente técnico que contiene los siguientes documentos: Matriz de consistencia 
(Ver ANEXO 1), Matriz de operacionalización de variables (Ver TABLA 2), Matriz 
de estructura del instrumento de recolección de datos (Ver ANEXO 3), Guía de 
Entrevista (Ver ANEXO 4). 
c) Entrega del expediente técnico a los tres expertos: Formato de juicio de expertos 
(Ver ANEXO 5). 
d) Recojo del expediente técnico 
e) Revisión y levantamiento de las observaciones 
f) Entrega a los expertos para la validación final del instrumento. 
g) Aplicación de los instrumentos a la muestra de estudio. 
 
Los resultados del juicio de tres expertos fueron evaluados con el índice V de Aiken en 
tres categorías, con el propósito de validar las 26 preguntas que conforman la guía de entrevista a 
ser aplicada a los docentes de educación superior. Cabe indicar que la numeración de las 
preguntas es repetitiva debido a que la guía consta de 3 partes, cada una con sus respectivas 
interrogantes; considerando que el puntaje mínimo requerido para considerar adecuado el ítem es 
de 0.70 (Charter, 2003), se detallan los siguientes resultados. 
Concerniente a la claridad, se obtuvieron puntuaciones de Aiken desde .78 en el total de 
24 preguntas, lo que revela una evidencia de semántica adecuada, a excepción de 2 ítems que 
fueron revisados en su redacción. Respecto a la coherencia, el índice V fue >.70 lo que indica 
una sintaxis adecuada en todos los ítems. En cuanto a relevancia, se encuentra puntuaciones 
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mayores a .70 en los 26 ítems, lo que indica que los mismos son claros e importantes y deben ser 
incluidos en la guía de entrevista. 
Así también se han precisado los intervalos de confianza al 95% (IC95%), debido a que 
concierne a un rango de valores, dentro del que existe una alta probabilidad de situar el 
denominado “valor real” de la V de Aiken, por lo que se ha considerado detallar estos intervalos 
para cada puntuación obtenida. 
Cabe señalar, que es opinión de los autores de la investigación, que los ítems que 
obtuvieron menores puntuaciones con el índice V de Aiken en el aspecto de claridad (ítem 5 de 
la primera parte que explora autoeficacia general e ítem 10 de la segunda parte referida a 
agotamiento emocional), guardan importancia y deberían ser considerados dentro de la guía de 
entrevista ya que permiten una mayor profundidad en las contestaciones de los participantes de la 




TABLA 2: CARACTERÍSTICAS DE LA MUESTRA DE ESTUDIO 
 


















F 37 8 años 1 Privado 36 h. p. 
 
20 horas anuales remuneradas 
(Investigación y capacitación). 



















(Asesoría de tesis, 



































1 Privado 20 h. p. 
 
10- 15 h.p (virtuales). Revisión de 























   (Área administrativa). 
 
10 h.p. (Revisión de exámenes o 










51 16 años 2 Privado 34 h. p. 
 





50 5 años 2 Privado 40 h. p. 
 
6 h/d 











28 6 años 4 Privado 33 h.p. 12 h/s 
(Tutorías 
Revisión de exámenes o 
preparación de materiales, 
actividades corrección de 









38 5 años 4 
 
Privado 30 - 40 h. 
p. 









3.4.    Procedimiento o levantamiento de información     
Para analizar la percepción que tienen los docentes de Letras y Humanidades de dos 
universidades privadas de Lima Metropolitana sobre su Autoeficacia general y Agotamiento 
emocional laboral, se utilizó como instrumento la Guía de entrevista, con preguntas 
semiestructuradas, dirigida a 10 docentes universitarios, los que conforman la muestra de 
estudio. Se llevó a cabo una prueba piloto con dos docentes a fin de establecer el grado de 
comprensión del instrumento y las preguntas. Dichos docentes no son parte de la muestra final 
que se utilizó para esta investigación.  
Para realizar la entrevista individual, se siguieron los siguientes pasos: 
a) Se determinó y definió el problema o fenómeno a estudiar 
b) Los criterios de selección de los participantes fueron: 
1. Que sean docentes universitarios de las carreras profesionales de Letras y 
Humanidades 
2. Que impartan clases de manera presencial 
3. Con un mínimo de 5 años de experiencia  
4. Docentes de sexo masculino y femenino 
5. Que laboren en universidades privadas 
6. Que trabajen en alguna de las dos universidades, objeto del presente estudio. 
7. Que realicen labores adicionales a sus horas de dictado, tales como trabajos 
administrativos, de investigación, asesoría de tesis y/o tutorías. 
c)    Se les consultó en persona y por llamada telefónica si podían participar de forma 
voluntaria en la investigación, para realizarles una entrevista sobre la Autoeficacia 
general y el Agotamiento emocional laboral. 
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d)    Se les informó que sus opiniones se unirían a la de otros docentes de manera 
confidencial. 
e)   Se coordinó el lugar, el día y la hora de la entrevista con el docente o la profesora vía 
llamada telefónica y/o por correo electrónico. 
f)    Se realizó la entrevista en el lugar, el día y la hora acordada. 
g)   Se pidió el consentimiento para grabar la entrevista con fines de análisis y así evitar 
que se pierda alguna información relevante para los fines de nuestra investigación. 
h)   Cada docente respondió las preguntas semiestructuradas. 
 
Para procesar la información, se siguieron los siguientes pasos: 
a) Se transcribieron los audios en Word, con las respuestas de cada participante para el 
análisis correspondiente (Ver ANEXO 7). 
b) Se analizaron las narrativas personales para tener un panorama general de las 
experiencias. 
c) Se realizó el análisis de contenido para determinar el punto de saturación en la 
décima entrevista (Ver ANEXO 8 – Cuadro de Resultados) 
d) El análisis se realizó segmentando los datos para codificarlos, así como para 
establecer categorías y temas (Ver ANEXO 9 – Cuadro de categorías de resultados). 
e) Se realizó la triangulación teórica como técnica de análisis de datos cualitativos, la 
cual consiste en confrontar las teorías con los datos recogidos. 
f) Se mostraron los resultados, los mismos que permitieron arribar a determinadas 




CAPÍTULO IV. RESULTADOS Y ANÁLISIS  
El presente informe muestra la descripción y análisis de los resultados evidenciados en la 
información recogida a través de entrevistas semiestructuradas. Se busca conocer cómo se 
presenta la autoeficacia general y el agotamiento emocional laboral en 10 docentes de Letras y 
Humanidades de dos universidades privadas de Lima Metropolitana, 5 varones y 5 mujeres, con 
edades de entre los 28 y 51 años, dictantes de pregrado de la modalidad presencial de 
universidades privadas.  Seis laboran a tiempo parcial en más de una institución y cuatro laboran 
a tiempo completo, de los cuales dos trabajan en más de una institución. El tiempo de servicio 
docente de los entrevistados oscila entre los 5 y los 16 años. 
 
4.1. Análisis de la Autoeficacia General 
En relación a esta variable se presentan 3 categorías: la primera es (a) Magnitud, que se refiere a 
la percepción del grado de dificultad de la tarea y que condiciona la valoración y posibilidad de 
ejecutarla por parte de la persona. En esta categoría, todos los docentes entrevistados muestran 
capacidad para reconocer sus dificultades y situaciones que les generan preocupación, siendo los 
aspectos laborales como: la sobrecarga de trabajo, manifestado por 2 docentes y la incertidumbre 
frente a las exigencias de jefes y alumnos, manifestada por 1 docente, los que generan tensión en 
los docentes. Un docente menciona:  
 
“A veces tengo mucha carga de corrección, porque yo dicto ese número de horas 
repartidas en muchos lugares y cuando se juntan las fechas, se cruzan 
cronogramas en los ciclos, de solo mirar ya no quieres hacer nada. Entonces me ha 
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pasado que a veces se me ha pasado la fecha” (entrevista 2, varón, 8 años de 
servicio). 
 
A la sobrecarga manifestada, se le añade la preocupación por distribuir y equilibrar el 
tiempo entre la familia y el trabajo, tal como lo expresan 3 docentes. Uno de ellos manifestó al 
respecto: 
“Lo que más me tensa es llegar de mi trabajo y no llegar sólo para disfrutar con 
mi familia, sino que también tengo un trabajo adicional que hacer en mi casa: 
corregir exámenes, preparar clases, preparar las evaluaciones, trabajos, tareas” 
(entrevista 1, mujer, 8 años de servicio) 
 
Por otro lado, en el ámbito laboral se entretejen posturas en las relaciones humanas, que 
son espacios de dificultad para los docentes, como menciona uno de ellos a quien le preocupa: 
 
“Crear los antis para cuando los alumnos te bombardeen con sus flechas y 
también los jefes… estar entre la espada y la pared, de no saber si lo que estás 
haciendo está bien o está mal” (entrevista 8, varón, 5 años de servicio). 
 
Además de lo mencionado, otras de las dificultades halladas son las enfermedades, 
manifestadas por los entrevistados 7 y 10, la adaptación al cambio, manifestada por la entrevista 
3, y el desequilibrio en su situación financiera, expresado por la entrevista 4. Sin embargo, a 
pesar de ese panorama, los docentes son resolutivos y buscan soluciones, ya sea con ayuda 
externa en familiares, amigos o sus coordinadores, tal como lo manifiestas 5 docentes, o 
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buscando resolverlos de manera autónoma a través del uso de recursos internos como la 
autodisciplina y el esfuerzo, tal como lo señalan los 5 docentes restantes. Algunas de las acciones 
que suelen emprender son:  
 
“Quedarme algunas horas extras después del dictado y utilizar las instalaciones 
del trabajo, la universidad. (Además) comunicarle a mi entorno en mi casa, a mis 
familiares, que, según mi horario, tengo que cumplir ciertas horas de trabajo 
dentro de la casa” (entrevista 1, mujer, 8 años de servicio). 
 
“Uno: planificarme. Dos: me pongo objetivos por semanas. Si bien es cierto, a 
veces no logro cubrir con todas las actividades y tengo que posponerlas para la 
siguiente semana, por ejemplo, preparación de exámenes, me faltó tiempo para 
cubrir tanta cantidad de exámenes entonces sé que para la siguiente semana tengo 
que poner eso como prioridad. El día domingo, tengo que empezar el día haciendo 
exámenes, pero siempre veo que tengo que organizarme en esa parte, en lo que 
son las diferentes actividades que yo suelo hacer” (entrevista 9, varón, 6 años de 
servicio). 
 
El hecho de que el docente sea capaz de percibir sus circunstancias adversas, determinar 
el grado de dificultad de las mismas y darle un juicio de valor respecto a sus propias habilidades, 
será ventajoso para la formación de su autoeficacia, a partir de un panorama realista de sí mismo 
y de su entorno. Como lo plantea Bandura (1994), este proceso cognitivo es necesario para que la 
mente formule percepciones acerca de sí mismo y del mundo, siendo estas percepciones aquellas 
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que sirven como modelo para la acción. Estos resultados se corroboran con el estudio de Lozano-
Paz y Reyes-Bossio (2017), quienes evidenciaron que los docentes consiguen sus metas gracias 
al reconocimiento de sus aspectos internos como la persistencia y organización. Así mismo, 
tienden a atribuir, como causas de sus dificultades a los factores externos e internos. 
 
La segunda categoría es (b) Fuerza, que hace referencia a la percepción del grado de 
seguridad y confianza de la persona para realizar la tarea. En esta categoría los 10 docentes 
evidencian convencimiento en sus recursos internos para alcanzar sus objetivos y/o enfrentar 
situaciones difíciles. Los entrevistados remarcan que la persistencia y el esfuerzo son piezas 
claves para la fijación y logro de metas, tal como lo mencionan la totalidad de los docentes 
entrevistados. 
 
“Me esfuerzo mucho y eso lo he ido desarrollando con el tiempo, me esfuerzo 
mucho… pienso que toda cosa buena, si quiero lograr algo... no es gratuito, no es 
fácil” (entrevista 3, mujer, 10 años de servicio). 
 
“Esforzándome cada día más y también pues no desilusionarme a la primera, o no 
dejarlo o “tirar la toalla” al primer obstáculo, a la primera dificultad...siempre van 
a haber dificultades, pero hay que seguir, continuar, yo creo que eso es lo 




Ambas citas dan luces de cómo los docentes se autorregulan, siguen intentando, dándose 
cuenta de los errores para corregirlos y tomen caminos diferentes para lograr resultados 
diferentes.  
 
Seis docentes mencionan que el compromiso es fuente de la automotivación y que puede 
llevarlos a realizar ciertos sacrificios ante situaciones críticas. Tal sacrificio es manifestado por 
los diez docentes. Al respecto, una docente expresa: 
 
“Hay veces que me tengo que amanecer, hay veces que sí, por el tema de la 
“corregidera”... O hay veces que tengo que hacer horas extras en la parte 
administrativa, es decir, me quedo más tiempo, porque hay cosas que acabar para 
ese momento, ahí veo diferentes procesos del semestre, entonces hay momentos 
que son como cumbre, porque hay bastante carga y ahí sí me quedo” (entrevista 3, 
mujer, 10 años de servicio). 
 
Llama la atención que en los momentos en que se percibe el trabajo bajo presión, dos 
docentes pueden desplegar mayor persistencia y concentración, apelando a su inteligencia 
emocional y capacidad de adaptación, recurso interno que permite validar a la autoeficacia como 
teoría de la adaptación y cambio humano (Covarrubias y Mendoza, 2013). Así, por ejemplo, uno 
de los docentes manifestó que cualquier incomodidad generada por la sobrecarga laboral 




Esta persistencia refuerza su responsabilidad y pasión por su trabajo dando pie a seguir 
preparándose y capacitándose para tomar el control ante situaciones críticas en el futuro, como es 
el caso de una docente que manifiesta que a pesar de lo tedioso “esos momentos de cansancio se 
disipan momentáneamente ante la brillantez de alguna respuesta de un alumno” (entrevista 4, 
mujer, 5 años de servicio). Al respecto Lozano-Paz y Reyes-Bossio (2017) evidenciaron que los 
docentes utilizan su experiencia a favor de su práctica docente como factor determinante sobre la 
percepción de sus propias capacidades. 
 
Una fuente importante de seguridad y confianza que lleva a la autoeficacia procede, tal 
como lo mencionó una entrevistada, de la persuasión verbal (Bandura 1994) que proviene de los 
familiares, amigos y colegas, es decir, cuando les trasmiten evaluaciones positivas: 
 
“A veces también me apoyo en mis amigos, en mis familiares, a veces suelo 
comentarles mis cosas y a veces ellos me dan palabras de aliento... sus palabras 
de apoyo me ayudan a entender de que lo que yo hago también es importante y 
voy a poder lograr mis metas” (entrevista 1, mujer, 8 años de servicio) 
 
Lo encontrado en relación a esta categoría se alinea con lo que menciona Mena 
(2014/2015), quien concluye que además de los conocimientos, el profesor universitario debe 
tener confianza en lo que hace, es decir, juzgarse eficaz en cuanto a sus capacidades para llevar a 
cabo su labor.  Lozano- Paz y Reyes Bossio (2017) encuentran factores internos en los docentes 
y que los ayudan a conseguir las metas. Estos factores son: ser persistentes, ser organizados y 
priorizar las actividades que tienen que realizar para cumplir con sus labores, y la experiencia 
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profesional. Esos recursos internos son similares a los manifestados por los entrevistados en la 
presente investigación. 
 
Una vez que las personas se convencen de que tienen lo necesario para triunfar, 
perseveran frente a la adversidad y se recuperan rápidamente de las situaciones adversas 
(Bandura, 1994); esto se complementan con lo reportado por Grau et al. (2012), quienes 
determinan que una alta autoeficacia permite enfrentar mejor los trabajos retadores de mayor 
responsabilidad. Eso lo encontramos precisamente en el testimonio de un docente con 51 años de 
edad y con 16 años de experiencia: “No es el lugar donde tú estudies sino como tú haces a tu 
universidad, luego tú, como profesional, cómo lo llevas. Yo no me siento menos que nadie”.  
 
La tercera categoría es (c) Generalización, que hace referencia a la percepción de la 
posibilidad de extender y trasladar el sentimiento de eficacia personal a otros ámbitos y 
situaciones similares. Los docentes manifiestan que se sienten confiados y capaces de manejarse 
adecuadamente frente a diversas situaciones inesperadas. Esto no significa que no reconozcan 
que pueden ser falibles siendo realistas frente a sus limitaciones, es así que 6 docentes no se 
sienten capaces de manejarse en todas las situaciones, tal y como lo manifiesta el siguiente 
entrevistado: 
 
“No puedo decir que puedo manejar todas las situaciones porque sería bien 
difícil...como todo ser humano, tengo limitaciones, todos tenemos limitaciones. 
Podemos ser muy buenos en algunas cosas, pero no tan buenos en otras, pero está 
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ahí a que lo intente y que, si por ahí fracaso en el intento, pues volver a hacerlo” 
(entrevista 7, varón, 16 años de servicio) 
 
“No creo que sea la mujer súper poderosa la que puede manejar todo. Considero 
que quizá podría manejar todas las situaciones, pero no perfectas. Sí me siento 
capaz, pero no en todas perfectamente” (entrevista 6, mujer, 5 años de servicio) 
 
Respecto al estilo de respuesta frente a las dificultades, 9 de 10 docentes manifiestan que 
actúan de manera rápida trasladando su experiencia y conocimiento a otros contextos similares 
para dar solución a lo acontecido. Quizá esta característica de los docentes podría explicar los 
resultados de García et al. (2017) respecto a que los docentes de su estudio puntuaron alto en la 
sensación de logro, evaluándose de manera positiva al sentirse satisfechos con el cumplimiento 
de sus actividades académicas. Se apela a la improvisación y la flexibilidad para adaptar 
respuestas efectivas usadas anteriormente y de las que se sienten seguros, tal como lo 
manifiestan los entrevistados: 
 
“Creo que, en mis habilidades académicas, sí me siento confiado… puedo 
improvisar con poco tiempo, me adecúo en términos académicos, soy flexible”. 
(entrevista 2, varón, 8 años de servicio) 
 
“Justamente: la edad, la experiencia, el haber trabajado en distintos lugares te 
ayudan a tener una mejor visión, a tener las soluciones más viables a cada 
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situación. Trato de hacer lo mejor utilizando mis experiencias y experiencias 
ajenas” (entrevista 7, varón, 16 años de servicio). 
 
En cuanto a las cualidades que utilizan, los docentes se apoyan en el análisis, y la 
evaluación de la situación. Así mismo, 10 docentes utilizan como recursos internos la calma y la 
serenidad para salir airosos de los problemas, así como una docente lo manifiesta: “La calma es 
mi arma y el analizar las cosas es mi estandarte”. Además, ejemplifica lo siguiente: 
 
“Un alumno que no responde dentro del curso y ves de qué manera lo puedes 
ayudar... ¿qué funciona con el alumno? … Con cada alumno busco diferentes 
estrategias. Recuerda que ahora tenemos alumnos con habilidades diferentes 
también y eso es complicado… uno no ha tenido preparación, pero me gustaría 
profundizar para poder ayudar… Un día es un reto siempre” (entrevista 6, mujer, 
5 años de servicio) 
  
Cuando un docente tiene una creencia firme en sus capacidades, ésta tiende a 
generalizarse hacia otros escenarios, sobre todo en aquellas que se asemejan a las que ha 
conseguido extender la autoeficacia (Villalva, 2008).  Además, la práctica y la observación de las 
experiencias exitosas en otros también son fuente para generar autoeficacia. Esas experiencias 
vicarias, de aprender de las experiencias de otros (Bandura, 1994), también dan a los docentes un 




Los resultados de los tres campos temáticos demuestran que los 10 entrevistados poseen 
aspectos que caracterizan a la Autoeficacia general, hallazgo que coincide con los encontrados en 
todos los antecedentes del presente trabajo de investigación, tanto nacionales como 
internacionales (García, Escorcia y Pérez, 2017; Mena, 2015; Grau, Salanova y Peiró, 2012; 
Lozano-Paz y Reyes-Bossio, 2017). 
 
4.2. Análisis del Agotamiento emocional laboral 
Respecto a esta variable, se presentan 4 categorías: la primera es (a) Tensión física que hace 
referencia a la percepción del estado físico. Incluye aspectos de fatiga y dolores físicos durante la 
jornada laboral. En esta categoría, todos los docentes perciben fatiga: 5 de ellos describen 
dolores de cabeza; 3, dolores de espalda; y cuatro, ausencia de sueño. Así mismo, se sienten más 
agotados mental y físicamente durante el ciclo regular, sobre todo cuando se incrementan los 
trabajos a corregir: 
 
“En la semana de exámenes, tengo 45 alumnos por aula y tengo 8 cursos, por lo 
tanto, corregir más de 200 exámenes es un cansancio mental y físico; en parciales 
o prácticas es donde siento más agotamiento” (entrevista 9, hombre, 6 años de 
servicio). 
 
Seis participantes, en situaciones estresantes, presentan caída de cabello o aumento de 
peso, síntomas que no se han visto en otros estudios realizados. Al respecto, Preciado et al. 
(2007) señala que el estrés percibido en el ámbito laboral desencadena en el individuo un 
agotamiento emocional que tiene como consecuencias reacciones individuales: síntomas físicos. 
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“Te da un hambre brutal, trato de no, pero... estás en la calle y, aunque tratas de 
llevar de casa algo preparado, a medida que empieza el ciclo ya no sigues el 
mismo orden. Entonces acabas comiendo en la bodega un paquetón de galletas 
(...) Sueño desordenado, alimentación desordenada, estrés porque estás pensando 
en corregir y corregir, te va dando vueltas el cerebro” (entrevista 2, varón, 8 años 
de servicio) 
 
“Cuando estoy en situaciones estresantes se me ha caído el cabello” (entrevista 6, 
mujer, 5 años de servicio) 
 
“El estrés se manifiesta con dolores de cabeza intensos o con dolores en la espalda 
porque paso mucho tiempo sentada frente a la computadora, así mismo tengo 
ausencia de sueño” (entrevista 4, mujer, 5 años de servicio). 
 
Una causa de esta fatiga es la heterogeneidad del estudiantado puesto que implica un 
mayor esfuerzo, así lo manifiesta una docente: 
 
“Es arduo porque trabajamos con personas y son entre 30 a 40 y tienes que 
atender a todos por igual. Son clases heterogéneas en cuanto al nivel, no tenemos 
clases homogéneas y tienes que ver eso, y son diferentes labores que tenemos que 
hacer en cuanto al curso y hay que cumplir con todo porque n°1: Si quieres dar 
una enseñanza de calidad te tienes que comprometer con el curso” (entrevista 6, 
mujer, 5 años de servicio). 
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Lo anteriormente mencionado ilustra cómo los docentes sufren cansancio mental y físico 
debido a la carga académica. Los hallazgos difieren con lo encontrado en la investigación de 
Garcia, Escorcia y Pérez (2017) sobre la realidad de docentes universitarios de Colombia, donde 
solo el 8.3% presenta un bajo nivel de agotamiento físico. Esto lleva a preguntar qué factores 
internos o externos están interviniendo para que exista esta diferencia entre las vivencias de los 
docentes de Perú y Colombia; quizá cabría hipotetizar que los docentes se encuentran 
“adaptados” a las situaciones estresantes y han perdido la capacidad de percibirlas como tal. 
 
En contraparte, Del Pozo (2000), refiere que es casi generalizado en el docente 
universitario el estado de agotamiento y la sensación de cansancio físico permanente. Esta 
afirmación es evidenciada en casi todos los testimonios recogidos en la presente investigación. 
 
Así mismo, la totalidad de los 10 docentes mencionan algunas formas de contrarrestar o 
calmar el agotamiento y los dolores físicos: 
 
“Recurro a los analgésicos, para sentirme más aliviada y poder corregir tantos 
exámenes en varios días, entregarlos, colgarlos y tener todo en orden”. (entrevista 
4, mujer, 5 años de servicio). 
 
“Me gusta jugar ajedrez para relajarme” (entrevista 2, hombre, 8 años de 
servicio). 
 
“Para los dolores de la espalda le pido a mi esposo que me haga masajes cuando 
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estoy trabajando en la computadora, estoy haciendo los exámenes o los registros” 
(entrevista 6, mujer, 5 años de servicio). 
 
“Lo que hago es aislarme del trabajo, ir de compras, ir a la discoteca, ir a un 
parque, tomar un café con un amigo” (entrevista 8, varón, 5 años de servicio). 
 
Los 10 docentes entrevistados, por lo tanto, reportan vivencias de tensión física, 
posiblemente por la acumulación de horas laborales al día, traslados, entre otros. No obstante, 
frente a esta tensión, ninguno de ellos refiere no emplear alguna alternativa para obtener 
resultados positivos en lo que respecta a su salud emocional. Esto complementa a lo encontrado 
en la investigación de Rozas (2015) en la que los entrevistados destacan factores protectores 
personales para mitigar el estrés y el desgaste profesional como el humor, el manejo de la 
angustia, la tolerancia al estrés, entre otros. 
 
La segunda categoría de Agotamiento emocional es (b) Dificultades en la relación con 
los compañeros que se refiere a la percepción de las relaciones interpersonales e incluye 
aspectos de interés o indiferencia con los compañeros de trabajo y problemas para entender al 
otro.   
 
En esta categoría, los 10 docentes expusieron que mantienen un trato cordial con sus 
compañeros, mostrando más interacción y afinidad con algunos más que con otros. Esto se debe 
básicamente a las oportunidades que disponen para relacionarse. Tratan de llevarse bien y de 
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generar un trabajo grato para el otro.  El tipo de comunicación tiende a ser formal para asuntos 
de trabajo, tal como lo describe una docente: 
 
“Es medida, tienen poco tiempo de interactuar, solo conversan de temas de 
trabajo, no se llega al plano personal. Es un trato cordial, amable y profesional” 
(entrevista 4, mujer, 5 años de servicio). 
 
Así mismo, se dan algunas muestras de apoyo entre ellos, las mismas que se canalizan a 
través de la coordinadora en las reuniones de grupo, o de manera directa cuando se hacen 
consultas y atienden favores mutuamente. Dos docentes mencionan que solo algunos 
compañeros apoyan o ayudan a otros docentes; sin embargo, 8 de los entrevistados coinciden en 
mencionar que todos los docentes se ayudan. Uno de ellos comenta, incluso, que pueden existir 
muestras de desprendimiento:  
 
“En la entidad X si te ven trabajando en tu laptop te dicen: “¿Qué estás 
trabajando? Yo tengo un examen, si gustas te paso un examen como modelo para 
que lo tomes” y nos apoyamos. O si yo le pregunto, por ejemplo, “tengo que 
enseñar un tema”, si ellos lo tienen, ellos te lo pasan. Son muy amables, son muy 
desinteresados. En la entidad Y lo observo muy poco. En mi caso, soy una 
persona que le gusta apoyar al que no sabe y al que sabe también” (entrevista 9, 




Además, los docentes muestran apoyo e interés por el otro cuando preguntan por cómo 
están ellos, sus familias, sus alumnos y sus proyectos de clase. Los docentes en su mayoría (9 de 
10) perciben una buena comunicación con sus compañeros. Solamente el entrevistado 5 dice lo 
contrario. 
 
Igualmente, 4 docentes no reportan dificultad alguna con compañeros. En contraparte, 4 
entrevistados resaltan inconvenientes o desacuerdos cuando se trabajan en grupo pues al 
entrelazarse estilos de trabajo diferentes o perspectivas diferentes, se suscitan discusiones por 
imponer la propia. Así se menciona en los siguientes testimonios:  
 
“Tengo compañeros con los que ya no hablo. Alguna vez por discusiones en 
coordinación, pero son gajes del oficio. A veces por el tema generacional, también 
por temas de carreras en cursos que se cruzan (historiadores y sociólogos), 
también por un tema de egos bastante grandes y la gente se ofende por esas cosas” 
(entrevista 2, varón, 8 años de servicio). 
 
 “Entonces algunos compañeros desean, quieren imponer sus estilos para preparar 
una clase o sus exámenes, imponer sus estilos de trabajo sobre otros. Ahí sí puede 
haber un poco de tensión” (entrevista 1, mujer, 8 años de servicio). 
 
La presión por controlar el tiempo es un punto difícil de manejar en algunos docentes. 
Dos de ellos mencionan que la impuntualidad y el incumplimiento de compromisos pueden 
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afectar sus relaciones. No obstante, al momento de manifestar sus incomodidades lo realizan de 
modo tolerante y respetuoso. 
 
Por otro lado, un aspecto en particular es el referido por dos docentes de idiomas, quienes 
perciben cierto recelo y menosprecio disimulado por parte de docentes de otras áreas. 
 
“La manera en cómo los académicos que son de otras áreas soslayan la materia de 
una manera incomprensible, que uno no entiende por qué, pero si tú estás 
enseñando un idioma ¿por qué te menosprecian? Pareciera que los otros 
académicos tienen envidia o se sienten amenazados” (entrevista 8, varón, 5 años 
de servicio). 
 
En estas narraciones se evidencian algunos problemas para entender al otro. La relación 
del docente con la institución, en este caso, con sus compañeros, es importante para poder 
comprender cómo ellos perciben el ambiente de trabajo y el porqué de la manifestación de 
determinadas emociones (García, Escorcia y Pérez, 2017). Es necesario mantener la calma y la 
paciencia para evitar problemas de comunicación. Grau, Salanova y Peiró (2012), en su 
investigación, mencionan que los bajos niveles de clima de apoyo social, los altos niveles de 
conflicto de rol y los bajo niveles de autoeficacia profesional están asociados significativamente 
con altos niveles de cinismo, el cual se refiere a la tendencia de la persona de mostrarse 
indiferente frente a sus compañeros. Este último aspecto no ha sido encontrado en los docentes 
entrevistados, quienes conservan el interés en el trabajo del otro, entendiéndolo como parte 
importante del crecimiento como equipo y factor protector ante el estrés laboral (Rozas, 2015), o 
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de riesgo si este entorno resulta ser adverso (Grau et al., 2012), aunque las evidencias empíricas 
no son concluyentes, como es el caso de Paipay (2017), quien identificó que la falta de cohesión 
y respaldo del grupo no se relaciona con el desempeño del docente. 
 
Los docentes tienen expectativas de equidad o de ganancia en sus interacciones con sus 
colegas, lo que es acorde a las teorías del intercambio social citadas por Gil-Monte y Pieró 
(1999). En el caso del presente trabajo de investigación, al ser la docencia una profesión que 
brinda un servicio a otro ser humano, se hace importante las muestras de ayuda, aprecio, gratitud, 
reconocimiento, etc. para con los receptores de su trabajo, como lo son sus compañeros, 
coordinadores y jefes, y con toda la universidad en general. 
 
La tercera categoría del Agotamiento emocional laboral es (c) Insatisfacción laboral que 
hace referencia a la percepción de los roles sociales y el avance en el entorno laboral. Incluye 
aspectos de oportunidades de progreso laboral, ambiente de trabajo, cambio o deserción laboral. 
En esta categoría, los 10 docentes entrevistados mencionaron que el ambiente de trabajo es 
tranquilo y agradable, sin embargo, también manifestaron situaciones que afectan su satisfacción 
plena con el trabajo que realizan y el lugar dónde lo desarrollan. Una de ellas son los bajos 
sueldos y la garantía de continuidad, sobre todo para los docentes a tiempo parcial quienes deben 
desplazarse de un centro a otro, lo que también genera malestar pues las distancias no son 
cercanas. Una entrevistada considera que el docente universitario en el Perú está muy mal 
pagado (entrevista 4, mujer, 5 años de servicio). De igual manera, otros docentes mencionan con 




“Los sueldos...voy a tener que reducir mi hora dictando para estar con mis bebés, 
y la distancia de un trabajo con otro” (entrevista 3, mujer, 10 años de servicio). 
 
“Lo peor es el tema que tener que llenar tantas horas para poder cubrir. Ir de un 
lugar a otro para cubrir y además que cada ciclo tener la expectativa si todo va a 
cubrir porque además las universidades no te garantizan, o sea, como tiempo 
parcial, estás preocupado” (entrevista 2, varón, 8 años de servicio). 
 
Un aspecto importante que genera la insatisfacción laboral de los docentes, mencionado 
por los entrevistados 8 y 9, es la falta de liderazgo de los coordinadores evidenciada en una 
deficiente comunicación para con su equipo de docentes, los mismos que pueden no sentirse 
respaldados y tener incertidumbre de las directivas y cambios que se implementan, expresado por 
los entrevistados 4,5 y 7. Al respecto, citamos algunas narraciones: 
 
“Mi coordinador nunca me avisa nada. Él sólo me llama cuando me olvidé de 
hacer algo, cuando no presenté el rezagado, o sea para jalarme las orejas” 
(entrevista 10, varón, 5 años de servicio). 
 
“Hay estos cambios que, a veces, ni sabemos para dónde vamos.  Eso es lo que 
hace, tal vez, que el ambiente sea un poquito más tenso” (entrevista 5, mujer, 7 




Algunos docentes, como los entrevistados 7,8 y 10, se sienten “entre la espada y la pared” 
cuando perciben descoordinación o mala comunicación entre lo que disponen las autoridades y 
las expectativas de los estudiantes. (entrevista 8, varón, 5 años de servicio). Lo mismo ocurre 
cuando se convocan a reuniones obligatorias. Cuando éstas son excesivas, se puede interpretar 
como hostigamiento. Esto lo vivencia un docente que labora a tiempo parcial y no puede asistir 
porque se encuentra laborando en otra institución. Este docente sugiere utilizar otros medios de 
comunicación como el virtual para dichos fines (entrevista 9, varón, 6 años de servicio). 
 
Se menciona además que “la universidad exige mucho al docente, y no alcanza el tiempo 
para cumplir con todo” (entrevista 1, mujer, 8 años de servicio), lo que evidencia que hay 
malestar cuando no se valora el trabajo adicional que los docentes realizan, como el diseño de 
exámenes o calificación de trabajos. 
 
Otro aspecto mencionado por los docentes es el ambiente físico. Se señala que algunas 
aulas son pequeñas para albergar a casi 40 estudiantes, mencionado por los entrevistados 5 y 6, 
sobrepoblación de estudiantes en horas críticas que impiden el tránsito por el ascensor, entre 
otros. No obstante, rescatan el contar con las herramientas tecnológicas para llevar a cabo la 
clase. 
 
En cuanto al clima de trabajo, un docente que labora a tiempo completo en una 




“Cada universidad tiene una cultura distinta. En todas hay compañerismo, se 
sonríen, en todas hay luchas y peleas. Solo que todas no se mueven en un mismo 
nivel. A veces las puedes sentir, palpar. En otras, pasan por encima de tu cabeza y 
no las ves. Varía, pero en las tres estoy cómodo, con sus ventajas y desventajas, 
me siento bien” (entrevista 2, varón, 8 años de servicio). 
 
Al consultar sobre las oportunidades de progreso laboral, se encontró que 6 docentes no 
perciben alguna posibilidad de crecimiento laboral y, si la hubiera, ésta se daría sólo si se tiene 
algún contacto o relaciones que te permitan conseguirlo. Así mencionan: 
 
“No me da las facilidades para poder yo ascender. Las convocatorias no son 
frecuentes” (entrevista 9, hombre, 6 años de servicio). 
 
“Complicado lo del progreso. En todo caso, el progreso es visto por el lado de que 
tú por tu cuenta externamente estudies y consigas mayores grados” (entrevista 2, 
hombre, 8 años de servicio). 
 
“Bueno, me ofrece la experiencia. Si quiero cambiar a otra universidad, tendré los 
años de haber trabajado. En la otra universidad, de repente, pueda subir a otra 
oficina. (...) Es cuestión también de moverte. No te van a llamar de la nada. 




Es interesante la diferencia que hacen con respecto a la labor de docente universitario y la 
de gestión, siendo esta última la que más posibilita el ascenso profesional:  
 
“La docencia te ofrece experiencia, y el puesto administrativo, posibilidades de 
ascender y te da estabilidad. Te ofrece la posibilidad de moverse de áreas, ya que 
la universidad es grande y se podría mover de puesto. Hay posibilidades de tener 
mejor puesto por las relaciones” (entrevista 3, mujer, 10 años de servicio)  
 
“Asumir el cargo de coordinadora lo veo como un crecimiento, mientras más 
poder tenga, más responsabilidades” (entrevista 6, mujer, 5 años en servicio) 
  
Mientras que, en la labor pura de docencia, el crecimiento se ve favorecido por las 
capacitaciones en temas específicos sobre enseñanza - aprendizaje, los estudios de postgrado, 
con descuentos, en la universidad donde laboran, o la posibilidad de publicar en revistas 
académicas, labor que, quizá, sea remunerada.  
 
Es curioso el caso de la entrevistada 3, quien se muestra dubitativa respecto a una posible 
opción de dejar el trabajo manejando variables personales como la maternidad y la formación 
académica: 
 
“He pensado en dejarlo porque voy a ser mamá y por qué quiero hacer un 
doctorado ya que me siento un poquito aburrida. Yo quisiera retomar la 
investigación porque es algo necesario dentro de mi círculo, pero también me da 
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mucho miedo por arriesgar el trabajo. En estos últimos años si lo he pensado 
mucho. Los amigos de mi círculo, sí están construyendo un camino académico, 
dictando conferencias, presentando artículos. Casi todos mis amigos están en eso 
y yo no porque yo estoy en el trabajo administrativo y dicto, pero no he seguido 
sembrando en cuanto a lo académico, la investigación, entonces no publico. 
Recursos humanos no toma en cuenta la investigación y no es reconocida como 
un trabajo. Pienso mucho y el pensar mucho hace que se te vayan los años. Quiero 
cumplir mis metas pero me da miedo dejar el trabajo.” (Entrevista 3, mujer, 10 
años de experiencia). 
 
Finalmente, 4 docentes señalaron que han pensado, en más de una ocasión, en dejar su 
trabajo. Los factores que frenan esa decisión son el miedo a arriesgarse, el cariño a la institución, 
su vocación o las capacidades percibidas para enseñar.  
 
“No. Desde que tengo familia e hijos, no he pensado otra posibilidad. No me 
arriesgo” (entrevista 2, varón, 8 años de servicio). 
 
“Me gusta la docencia es lo que pienso que hago mejor, Ser profesora en mi área, 
es una de las cosas que mejor hago” (entrevista 4, mujer, 5 años de servicio). 
 
Algo común entre los 10 docentes es que todos barajan la posibilidad de dejar su trabajo 
si se presentaran mejores posibilidades, ya sea migrando de universidad o complementando con 




“Sí lo he pensado. Habrán sido unas dos, tres veces que lo he pensado por mejores 
oportunidades, pero no lo concreté porque siento que aún no termina mi ciclo 
aquí” (entrevista 9, varón, 6 años de servicio). 
 
“Este trabajo que tenemos es muy valioso, hay que saberlo jugar, lindamos con la 
hipocresía, pero ¿qué hipocresía vale cuando tienes el deseo de subsistir? Primero 
está la subsistencia del ser humano, trabajar tener el pan para poder vivir y 
después piensas si tenemos tiempo para la hipocresía o no. Es que tú eres un 
hipócrita, es ¿qué quieres que me muera de hambre? Primero voy a encargarme de 
mi familia y de repente estaré dentro de un sistema hipócrita pero la cosa es que 
mi familia va estar bien, después veré, me esforzaré y buscaré otro trabajo donde 
no haya ese sistema, pero no lo voy a abandonar, después ¿de qué voy a comer? 
Eso se llama realismo. Convenido no. Tengo que velar por mi familia. Si el 
sistema va contra mis principios de ética, esfuérzate para otro trabajo, no seas tan 
impulsivo” (entrevista 8, varón, 5 años de servicio). 
 
Por lo expuesto, se puede señalar que estos resultados se vinculan con los hallados por 
Paipay (2017), quien establece que los síntomas del estrés laboral se deban, probablemente, al 
poco reconocimiento al trabajo docente. Por otro lado, los resultados de la presente investigación 
complementan los hallazgos de Grau, Salanova, y Peiró, (2012) para quienes la insatisfacción 
laboral se produce debido a los bajos niveles de autonomía y clima de apoyo, así como a los altos 
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niveles de rutina y conflicto de roles, aspectos que, curiosamente, no manifiestan ninguno de los 
diez entrevistados de este trabajo de investigación. 
  
Teniendo en cuenta todos estos diferentes factores, se puede determinar que existe 
insatisfacción laboral por parte de los docentes universitarios debido a la inestabilidad laboral, 
remuneraciones no apropiadas, empleos en diferentes centros de estudio, trabajo en casa, 
espacios físicos inadecuados, sobrecarga laboral, falta de reconocimiento, diversidad de labores, 
cambios en los modelos educativos y decisiones institucionales que afectan la labor docente 
(Serrano et al., 2017). Todo ello calza perfectamente con los hallazgos del presente estudio. Por 
otro lado, Rozas (2015) expone aspectos similares como generadores de la insatisfacción laboral. 
Es así que, a partir de métodos e instrumentos cuantitativos, halló que el 41% de los docentes 
chilenos presentan un nivel medio alto de insatisfacción laboral. Estos resultados son 
referenciales para este estudio, al cual se suma el hecho de que los 10 docentes peruanos 
entrevistados rescatan algunos aspectos positivos de su trabajo y afirman que ningún trabajo es 
perfecto, rescatando tener un ambiente de trabajo tranquilo y agradable. 
 
La última categoría del Agotamiento emocional laboral es (d) Afrontamiento Cognitivo 
Negativo, el cual se refiere a la percepción del individuo en su estado cognitivo y afectivo, y que 
condiciona el uso de ciertas estrategias de afrontamiento ante un estímulo. En su forma negativa, 
pueden ser de evitación, minimización, distanciamiento, atención selectiva y vivir una situación 
sin cambiarla.  
En esta categoría se han encontrado que los entrevistados 1,2,6 y 8 se orientan a enfrentar 
de manera negativa las situaciones estresantes. Algunos enunciados denotan pensamientos 
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desagradables, intentos de ocultar errores o de no ser sinceros, tanto con sus jefes como con 
colegas docentes, tal como lo expresa el entrevistado 8. Si bien se manifiesta una relación cordial 
y respetuosa, con cierto grado de confianza, se tiende, por lo general, a enmascarar molestias y 
no tratar los temas siempre de manera honesta.  Al respecto, se expresa lo siguiente: 
 
“El docente siempre quiere hacer creer, a sus pares docentes, al coordinador de 
área y a su jefe que no pasa nada. Yo puedo trabajar 40 horas semanales pero 
que estoy bien, que estoy “fresh”, que lo puedo sobrellevar y que… “Mira soy 
una docente modelo, porque mientras todos están cansados, yo todavía estoy 
bien”. Creo que ese es el común denominador. “Por si acaso yo no estoy 
cansado, pero no quiero que nadie lo note”, entonces el docente tiene culpa de 
sentirse cansado" (entrevista 4, mujer, 5 años de servicio). 
 
En esa misma línea se evidencian formas de afrontamiento cognitivo negativo como son 
la evitación y la negación, lo que, según Preciado et al. (2007) impide una mirada realista para 
solucionar algo mediante una acción directa. Dichas formas de afrontamiento son ejemplificadas 
en los siguientes testimonios. 
 
“Me avergüenzo de mis errores, por ejemplo, cuando me demoro en la entrega de 
exámenes, pero trato de manejarlo. A veces no quiero responder por mensaje de 




“Suelo ocultar mis errores para darme cuenta de ellos y corregirlos, pero no es un 
buen consejo. Si los evidencias es mejor. No hay más ciego que el que no quiere 
ver. Mis errores los comento en bromas” (entrevista 8, varón, 5 años de servicio). 
 
Otros testimonios, manifiestan pensamientos desagradables cuando se enfrentan a las 
críticas, los mismos que se asocian al enojo y al enfado y llevan al docente estar a la defensiva. 
 
“Hay momentos en el que el estrés sí me lleva a ponerme un poco a la defensiva, 
me hace tomar la crítica de manera muy personal y cuando recibo una crítica sí 
me afecta” (entrevista 1, mujer, 8 años de experiencia). 
 
Un aspecto relacionado con la resignación y al hecho de vivir una situación sin poder 
cambiarla es tener que desarrollar un trabajo bajo presión, algo característico de las actividades 
que realizan los docentes universitarios, pero que, contradictoriamente, algunos docentes lo 
enmarcan de modo positivo pues consideran que les permite aumentar su motivación. Esta es la 
experiencia de un entrevistado: 
 
“Lamentablemente sí tengo que trabajar bajo presión, entonces esa presión me 
impulsa y me motiva para poder lograr esas metas a tiempo” (entrevista 1, mujer, 
con 8 años de experiencia). 
 
Así mismo Lozano-Paz y Reyes-Bossio (2017), con relación a cómo los docentes 
afrontan una situación difícil, encontraron en un total de 7, que 4 de ellos evidenciaban 
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sentimientos de frustración y otros 3 lo consideraban como una oportunidad de mejora, resultado 
que refuerza lo expresado por los entrevistados del presente trabajo, quienes responden de 
manera negativa y otras veces positiva ante situaciones difíciles. 
 
En esta categoría se han encontrado docentes que abordan de manera negativa momentos 
difíciles, pero también hay de los que cuentan con estrategias para afrontar de manera positiva 
las adversidades, tal como los mencionan 8 de 10 entrevistados, inclusive el entrevistado número 
2 menciona que ve los imprevistos como oportunidades, siendo responsable y manteniendo una 
buena comunicación. Tal como lo manifiesta Preciado et al. (2007), el afrontamiento cognitivo 
es importante porque permite a la persona dominar la respuesta del organismo ante los estímulos 
estresantes. Al respecto, se expresa lo siguiente: 
 
“Cuando surgen imprevistos, cómo diseñar un sílabo para un curso nuevo, por 
ejemplo, lo veo como una oportunidad e intento hacer de eso algo productivo” 
(entrevista 2, varón, con 8 años de experiencia). 
 
“Hay que responsabilizarse de algunas cosas y buscar soluciones, conversar para 
no perjudicar a otros que son los inocentes” (entrevista 3, mujer, 10 años de 
experiencia). 
 
“He podido afrontarlas con tranquilidad, de una forma asertiva, trato de que los 
problemas del trabajo no afecten mi vida familiar o mi vida personal” (entrevista 




Ocho entrevistados manifiestan tener una buena relación con sus jefes o supervisores 
basada en la confianza y la comprensión. Esta condición apertura el espacio para el 
afrontamiento adecuado, tal como se aprecia en las siguientes citas: 
 
“Prefiero hablarlo con mi jefa porque le tengo confianza y siento que ella es bien 
comprensiva” (entrevista 3, mujer, 10 años de experiencia). 
  
“Las veces que me han supervisado las clases, siempre he encontrado más bien 
aspectos positivos, elogios” (entrevista 6, mujer, con 5 años de experiencia). 
 
“Yo creo que tenemos una buena relación, como que hay un nivel de confianza” 
(entrevista 5, mujer, 7 años de servicio). 
 
Cuando algo va mal en su área o si surgen incidentes, evalúan ¿cómo actuar?, ¿si los 
enfrentan o si piensan que no se puede cambiar?, lo cual conlleva a la siguiente pregunta: ¿de 
qué depende que los docentes afronten situaciones estresantes de una manera diferente? Según 
Preciado et al. (2007) va a depender de su biología y de sus recursos psicológicos como son el 
control laboral (autonomía, libertad de decisión o responsabilidad de la tarea), y la evaluación del 





4.3. Análisis de la percepción de la Autoeficacia general y el Agotamiento emocional 
laboral 
Con respecto a la percepción de ambas variables, los docentes, a través del recuerdo de las 
experiencias vividas, manifiestan que las creencias y la confianza en sus capacidades les ayudan 
a hacer frente al agotamiento emocional laboral.  
Dicha confianza, en tres de los entrevistados, proviene del reconocimiento de sus 
alumnos hacia su labor. Este reconocimiento se vincula con la persuasión verbal que menciona 
Bandura (1994) como una de las fuentes de la autoeficacia. 
 
“Pienso que la confianza en uno mismo es una de las principales cosas que uno 
tiene que tener para aliviarse. Suelo pensar que sí hago bien mis clases y que sí 
compatibilizo con mis alumnos. Me ayuda a pensar que mis alumnos me escuchan 
y los ayudo a que ellos tengan una buena profesión (...) La confianza en uno 
mismo viene también de que tus alumnos reconozcan tu trabajo. Eso puede ayudar 
a hacer frente al agotamiento emocional” (entrevista 1, mujer, 8 años de servicio). 
 
 Esta cita ilustra la actitud empática que asumen los 10 docentes entrevistados, actitud que 
también esperan por parte de sus superiores. 
 
“Las personas que nos dedicamos a la docencia tenemos que comprender a las 
personas a quienes enseñamos, pero también pedir comprensión de nuestros 
superiores. Si todos nos comunicamos con humildad, lo logramos” (entrevista 8, 
hombre, 5 años de servicio)  
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A pesar de que los 10 docentes se perciben física y mentalmente agotados, mantienen la 
creencia de que pueden colmar las expectativas de sus estudiantes. 
 
“El ser docente no es una carrera fácil. Uno porque trabajas con personas, trabajas 
con jóvenes, adultos que han puesto la confianza en ti para poder ser parte de un 
nuevo comienzo en su vida profesional. Tenemos nosotros una misión que 
cumplir con ellos: uno, colmar sus expectativas; y otro es darles lo mejor para que 
ellos se lleven lo mejor” (entrevista 9, hombre, 6 años de servicio) 
 
No obstante, también existe la posición contraria que señala que la eficacia de un docente 
puede verse disminuida debido a la excesiva carga laboral (Castillo, 2001), tal como lo menciona 
un testimonio de los diez docentes entrevistados: 
 
“Existe de todas maneras la posibilidad de que el docente, y creo que es más 
probablemente seguro, que el docente agotado, no va a rendir igual, por más 
vocación y por más voluntad que tenga. El agotamiento es determinante para el 
nivel de eficiencia para un docente. Podría ser una variable a considerar” 
(entrevista 4, mujer, 5 años de servicio). 
 
Ante este panorama en el que se considera que la eficiencia y la salud física pueden verse 
mermadas por la excesiva carga laboral, una docente señala que el trabajo no debe menoscabar el 
estado mental y físico de una persona. En caso de que eso ocurriera, ella expresa que lo 
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preferible es dejar ese trabajo. Cabe señalar que los años y la confianza en sí misma son factores 
que le permiten tomar esta decisión. 
 
“Yo creo que la confianza ha ido creciendo con el tiempo porque al inicio, sí. Yo 
recuerdo, hace años, que, para mí, el trabajo era lo principal y no dormía, quería 
tenerlo todo ya, y no, pues, llega un momento en que la vida misma te hace ver 
que no es así. Hay cosas más importantes que el trabajo y esas personas están en 
casa y son ellas las que me van a sostener. Un trabajo no te puede desestabilizar 
emocionalmente. Eso no está bien. Yo creo que, si ese trabajo te causa tanto 
malestar, entonces es hora de decidir y buscar otras cosas porque no te puedes 
exponer a que te pase eso. Yo no me imagino, por ejemplo, tener un nivel de 
estrés por el trabajo” (entrevista 5, mujer, 7 años de servicio). 
 
No obstante, ante este agotamiento, los 10 entrevistados señalan que todo es cuestión de 
adaptarse y continuar, pues es parte del trabajo. Esa adaptación se ve favorecida, curiosamente, , 
por los años de experiencia, tal como lo expresan 4 entrevistados. 
 
“Cuando tienes experiencia eso te da la calma (...) La confianza en mí me permite 
sobrellevar estas situaciones estresantes o que el agotamiento emocional sea 
menor” (entrevista 6, mujer, 5 años de servicio) 
 
Como se observa, los docentes pueden adaptarse gracias a sus logros de ejecución, pero 
también pueden valerse de experiencias vicarias, las cuales son dos de las fuentes de la 
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autoeficacia (Bandura, 1994). Estas fuentes le permiten a la persona perseverar frente a las 
situaciones adversas y recuperarse rápidamente. Con respecto a la persistencia, los 10 
entrevistados han mencionado poseer este recurso interno, el cual les ha permitido afrontar 
situaciones difíciles o que les ha causado cierto temor realizarlas. 
 
“Todo inicio es un poquito difícil, pero una vez que tú te adaptas, lo demás fluye 
porque es parte del trabajo, o sea, no hay un lugar que sea perfecto. Yo trato de 
adaptarme fácilmente. Siempre trato de hacer lo mejor utilizando mis experiencias 
y experiencias ajenas (...) Las experiencias te ayudan a manejar situaciones 
estresantes. De cada cosa se aprende y cómo sé que soy persistente, como sé que 
soy tenaz, dije que sí lo voy a hacer. Al principio tenía un poco de miedo, pero 
aquí estoy” (entrevista 7, varón, 16 años de servicio)  
   
Esta autoconfianza les permite afirmar que es posible lidiar con situaciones difíciles, 
asumiendo una actitud calmada, abierta a la comunicación y teniendo una percepción optimista 
de la realidad. De este modo, se refuerza el determinismo recíproco propuesto por Bandura 
(1994), el cual señala que el ambiente causa la conducta, pero también la conducta causa al 
ambiente. Es decir, la persona transforma el ambiente agotador que lo rodea gracias a los 
pensamientos que tiene sobre dicho ambiente, los mismos que lo llevan a comportarse de un 




“He podido afrontar las situaciones difíciles con tranquilidad. De una forma 
asertiva, trato de que los problemas del trabajo no afecten mi vida familiar o mi 
vida personal” (entrevista 9, varón, 6 años de servicio). 
 
“En clase, pienso rápido porque tenemos diferentes recursos para poder darle ese 
giro, ese cambio a alguna situación difícil de manejar” (entrevista 5, mujer, 7 años 
de servicio). 
 
“Yo soy muy optimista. Yo creo que todo tiene solución. Es cuestión de hablar” 
(entrevista 10, varón, 5 años de servicio). 
 
Esta percepción positiva también se ve favorecida por otro recurso interno que 2 de los 
docentes dicen poseer: la pasión por la enseñanza. No obstante, se cree que el dinamismo, 
producto de la pasión, puede disminuir con el tiempo. 
 
“No he sentido ese agotamiento de trabajo. Al contrario, me gusta estar 
trabajando. Creo que un recurso interno es la pasión. Hasta ahora me está yendo 
bien, pero quizás en unos años más ya no pueda, en unos 10 años más ya no voy a 
estar tan pilas como ahora” (entrevista 10, hombre, 5 años de servicio). 
 
Lo interesante de la autoconfianza docente es que, la mayor de las veces, pretende ser 
transmitida a los estudiantes, quienes también enfrentan sus propias situaciones agotadoras. Es 
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decir, consciente o inconscientemente, los docentes transmiten experiencias vicarias (Bandura, 
1994) a sus estudiantes. Al respecto, un entrevistado manifiesta: 
 
“Tener la confianza en lo que tú desarrollas en clase va a contribuir a que los 
alumnos también puedan tener confianza de que el profesional les está dando una 
información acorde a lo que ellos esperaban o, a veces, hasta mejor, ayudar a que 
puedan tener una aspiración mayor y que ellos también se puedan esforzar para 
que puedan llegar a ser buenos profesionales” (entrevista 9, hombre, 6 años de 
servicio). 
 
Por último, 2 docentes consideran que, a pesar de los recursos internos que poseen para 
afrontar las situaciones difíciles, también son necesarios los lazos fraternales surgidos a partir de 
la cercanía espacial. Estos aspectos influyen en su desempeño, puesto que el tener cerca a 
alguien que experimenta y hace lo mismo que tú, implica, muchas veces un apoyo mutuo, ya sea 
a través de palabras de aliento o intercambio de material didáctico. Esta cercanía y estos lazos se 
han ido perdiendo a medida que la institución ha ido creciendo. 
 
“La mística que teníamos nosotros en el Centro de Idiomas se ha perdido. Antes, 
estábamos todos juntos, compartiendo nuestras buenas experiencias, nuestras 
malas experiencias, nuestras alegrías, nuestros triunfos. Con mis amigos ya no nos 
podemos ver porque estamos en diferentes sedes y si estamos en las mismas 
sedes, ya estamos en diferentes horarios, entonces todo eso como que corta la 
amistad, corta esa fluidez. Claro que podemos chatear, podemos enviar mensajes, 
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pero no es lo mismo como estar en este momento conversando face to face” 
(entrevista 7, varón, 16 años de servicio). 
 
Según lo analizado, la confianza, perseverancia, el esfuerzo, la pasión y el optimismo son 
factores que ayudan a hacer frente al agotamiento emocional laboral. Los hallazgos encontrados 
responden, de algún modo, a la interrogante que se formula Choy (2017), quien, al no encontrar 
una relación inversa entre agotamiento y desempeño docente, señala que ello podría deberse a 
estrategias de afrontamiento que subyacen a esta relación, las mismas que no son objeto de 
estudio de su tesis. Esta investigación completa, de algún modo, ese vacío al recoger de los 
testimonios de los entrevistados, el hecho de que su agotamiento es contrarrestado gracias a su 
capacidad para realizar una acción de modo satisfactorio, es decir, lo que en este estudio se 
denomina autoeficacia general. Por último, el presente estudio coincide con el realizado por 
Choy al señalar que, aunque se reporten relaciones moderadas entre agotamiento emocional y el 
desempeño docente, no se debe olvidar que los docentes son los pilares sobre los que se 
sostienen el éxito y los niveles de calidad de las universidades. Por ende, si estos están agotados 
emocional y físicamente o evidencian una ínfima percepción de autoeficacia y no existen 
estrategias para enfrentar las exigencias de su labor, los docentes estarán altamente expuestos a 








CAPÍTULO V. PROPUESTA DE SOLUCIÓN 
Los resultados presentados en esta investigación confirman que los docentes perciben 
agotamiento emocional laboral, situación que tiende a poner en riesgo su salud física y 
emocional. El análisis de los resultados también indica que la percepción de la autoeficacia 
general del docente actúa como factor protector frente al agotamiento emocional laboral, siendo 
el centro de labores el contexto en donde viven experiencias que les han permitido nutrir su 
autoeficacia general.  
Advertimos en lo que respecta al alcance de la propuesta de solución que, dada la 
naturaleza cualitativa de la presente investigación, los resultados obtenidos no son generalizables 
a otras poblaciones. Así mismo, dada la naturaleza conceptual de la Autoeficacia como la 
creencia del propio docente sobre sus capacidades, se sugiere que se complemente y se amplíe la 
visión de los resultados con la percepción de los estudiantes, así como de los gestores educativos, 
utilizando instrumentos de medición de indicadores de gestión, como: guías de observación, 
encuesta de satisfacción del estudiante, etc. 
En base a lo mencionado, en este capítulo se presenta una propuesta de solución que 
considera importante potenciar la autoeficacia general del docente, prestando interés especial a 
las fuentes que originan estas creencias de autoeficacia. Este proceso de acompañamiento se 
enfocará en la formación de profesores con autoeficacia alta, promoviendo situaciones de logro, 
experiencias vicarias, la persuasión verbal y una adecuada activación fisiológica. 
Las actividades propuestas actúan, a su vez, como medidas de prevención e intervención 
frente al agotamiento emocional laboral. Se estima conveniente la implementación de un 
Programa piloto de gestión de la Energía Docente, en el que se brinde acompañamiento a los 
docentes de Letras y Humanidades de dos universidades privadas de Lima Metropolitana, el 
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mismo que, en base a la medición de sus resultados, pueda replicarse y sostenerse a lo largo de la 
vida académica del docente.  
 
5.1. Propósito 
Implementar un programa de Gestión de Energía dirigido a los docentes de pregrado de Letras y 
Humanidades de las dos universidades privadas de Lima Metropolitana, objeto de estudio de la 
presente investigación, posibilitando, así, el desarrollo de la autoeficacia general y la prevención 
del agotamiento emocional laboral. 
 
5.2. Actividades 
Dado que la autoeficacia constituye una importante línea de investigación dentro de la gestión y 
desarrollo de los Recursos Humanos, se plantea como propuesta de solución la planificación, 
ejecución y evaluación de actividades que promuevan el desarrollo de las cuatro fuentes 
principales de autoeficacia propuestas por Bandura. Para conectar esta propuesta y la solución 
del problema de investigación se detallan las siguientes actividades:  
 
 5.2.1. Taller Docente constructor de futuro 
Es una actividad que consiste en brindar a los docentes estrategias que permitan nutrir el sentido 
de compromiso privilegiado en la construcción de la cultura, de la sociedad, de la manera cómo 
sus alumnos interpretan a este mundo. El objetivo será que el docente tome conciencia de la 
exigencia del trabajo que realizan, que generen un sentido de valoración de su misión más allá de 
generar utilidades.  
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Entre las acciones a desarrollar es conveniente que los gestores educativos estén atentos a 
los logros de los docentes y refuercen sus conductas positivas. A partir del uso de la persuasión 
verbal, basada en las habilidades y destrezas reales de cada docente, se le validará como agente 
de cambio y constructor de la sociedad. La certeza cognitiva en su misión y visión profesional y 
la acumulación de experiencias de logros traspasará en aspecto individual hacia una autoeficacia 
colectiva. Así mismo, es propicio que el docente identifique, en su entorno y cercano a su 
alcance, a algún modelo de docente eficaz que le ayude posteriormente a convertirse también en 
autoeficaz, así asumir retos y tareas progresivamente más complejas. 
 
5.2.2. Taller de Comunicación efectiva 
Es un espacio que consiste en brindar a los docentes un sistema de comunicación e información 
entre sus pares, coordinadores y directivos de la institución. Se tendrá como objetivo aprender y 
aplicar formas de gestionar asertivamente sus relaciones interpersonales, el liderazgo y el manejo 
de conflictos en espacios de diálogo asertivo entre colegas y el personal jerárquico de la 
institución a la que pertenecen. 
 Entre las acciones a desarrollar, es conveniente registrar evidencias de compromisos 
firmes de vivir una atmósfera basada en el respeto, esto se sustenta en la importancia de 
preservar el estado psicológico de los docentes el mismo que beneficia la interpretación positiva 
de sus competencias personales y fomentará la autoeficacia colectiva de los docentes.   Por otro 
lado, se entrenará en las maneras de presentar una dificultad y recibir una crítica, pactando 
espacios y momentos idóneos para ello, de esta manera se frenan la ocurrencia de episodios de 
afrontamiento cognitivo negativo como la negación o la evitación por parte del docente. Además, 
es necesario que el gestor educativo se entrene en la técnica de la retroalimentación constructiva 
115 
 
que ayuden a identificar dónde están los errores y dar propuestas asertivas de mejora. Por otro 
lado, la retroalimentación inmediata y el hecho de que los docentes conozcan, con anticipación, 
las exigencias de su puesto, favorece a que éstos regulen sus esfuerzos de una forma adecuada. 
Finalmente, el uso del elogio e incentivo sistemático y sincero debe sustentarse en el esfuerzo y 
progreso del docente. 
 
5.2.3. Taller de Relajación y renovación 
Es una actividad que consiste en brindar a los docentes y sus coordinadores estrategias de 
autorregulación y distensión física y mental para propiciar un descanso de renovación para la 
acción. Se debe recordar que, para desarrollar la autoeficacia, se ha de promover un clima cordial 
y sacar provecho de los estados emocionales positivos en los que el docente se encuentra más 
predispuesto.   
Entre las acciones a desarrollar, es conveniente que los docentes mediante un proceso 
cognitivo, identifiquen y listen actividades que, de manera particular, les permiten realimentar su 
energía. Estas actividades, que les servirán como hitos de autorregulación a lo largo del semestre 
lectivo, deben estar agendadas e insertadas dentro del calendario académico. Por otro lado, la 
autorregulación de la motivación puede desarrollarse en el docente a través del entrenamiento en 
la habilidad para hablarse positivamente a sí mismo, pudiendo utilizar esta estrategia en los 
periodos más críticos del semestre académico.   
 
5.2.4. Taller de Gestión de recursos y del tiempo laboral 
Es una actividad que consiste en brindar a los docentes y sus coordinadores académicos 
estrategias de focalización y priorización de su trabajo para mejorar su productividad y la 
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superación de retos individuales y colectivos con el objetivo de ayudar a establecer metas a corto 
y mediano plazo. 
 Entre las actividades a desarrollar es conveniente que a los docentes jerarquicen 
actividades y las clasifiquen entre urgentes y/o importantes. Además, se les debe brindar 
instrucciones oportunas, claras y precisas para disminuir la incertidumbre en su labor durante 
todo el semestre académico. Si el docente está en constante urgencia y sobrecarga laboral, podría 
alterarse su estado psicológico y físico como resultado de una mala gestión de procesos del área 
y/o de la organización. Los líderes educativos no pueden esperar conductas deseadas de sus 
docentes a cargo cuando no las han modelado y/o persuadido. 
 
 
5.3. Cronograma de ejecución 
 
 
Actividades Mes de ejecución 
Abril Mayo Junio Julio Agosto 
5.2.1. Taller Docente constructor de futuro X X * * * 
5.2.2. Taller de Comunicación efectiva X * * * X 
5.2.3.Taller de Relajación y renovación X * * X * 
5.2.4. Taller de Gestión de recursos y el tiempo laboral X * X * * 
 
(X) Ejecución del taller 






5.4. Análisis costo beneficio 
 
Actividad Recurso Costo por 
evento 
Total 
5.2.1.Taller Docente constructor de futuro Honorarios 
Materiales 






S/. 2.000,00  
5.2.2.Taller de Comunicación efectiva Honorarios 
Materiales 





S/. 3.000,00  
S/.2.000,00 
5.2.3.Taller de Relajación y renovación Honorarios 
Materiales 






S/. 2.000,00  










S/. 2.000,00  
Total  S/.30.000,00 S/. 60.000,00 
 
 
El costo de la propuesta de solución asciende a la suma de S/.  60.000,00. El beneficio es 
mayor que el costo a todo nivel. En primer lugar porque permite la disminución  de incidencias 
en el desempeño del docente como producto del agotamiento, es decir disminución de tardanzas 
y faltas del docente, disminución de tiempo utilizado para llamadas de atención por 
incumplimientos, disminución de gastos para el tratamiento por problemas de salud derivados 
del agotamiento, disminución del número de docentes desertores así como gastos originados por 
la rotación, selección, inducción y curva de aprendizaje del docente, entre otros; los mismos que 
recaerán en la satisfacción del estudiante y su aprendizaje. Por otro lado, a nivel macro, la 
Organización Mundial de la Salud (2017) menciona que se podría evitar pérdidas que van del 4 
al 6% del PIB, y que, por cada dólar invertido en disminuir los trastornos mentales de los 
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trabajadores, causados por el agotamiento, se obtienen 4 dólares en mejora de la salud y la 
productividad.   
 
Finalmente, el valor de esta propuesta es beneficiosa para alinearse a los estándares de 
calidad del SINEACE, fortaleciendo la dimensión 3: Soporte Institucional, que hace énfasis en el 
apoyo al docente. En su factor 9: Servicios de bienestar, se enfoca en que las universidades sean 
responsables de brindar a los integrantes de su comunidad programas de bienestar que ayuden a 
su desempeño y formación.  Esto es favorable a la organización otorgándole prestigio a nivel 


















A través del análisis de los resultados se pueden inferir conclusiones que responden a las 
interrogantes planteadas en la presente investigación, las mismas que detallamos a continuación: 
 
PRIMERA.- Los docentes universitarios entrevistados, a través de sus testimonios, revelan 
características de la autoeficacia general, pues expresan confianza en sí mismos   para alcanzar 
las metas que se proponen. Por otro lado, manifiestan sentir agotamiento emocional laboral pues 
muchos señalaron tener tensión física, estar insatisfechos con algunos aspectos laborales y en la 
relación con compañeros, y en ciertas ocasiones, afrontar situaciones difíciles de un modo 
negativo. Si bien es cierto que el presente estudio no busca vincular ambas variables, cabe 
señalar una conexión que permite ampliar el conocimiento del fenómeno. Así pues, los docentes 
manifiestan que confiar en sus capacidades les ayuda a hacer frente al agotamiento emocional 
laboral. La forma de enfrentar las situaciones que generan agotamiento es desarrollando la 
autoeficacia como manera de protección o defensa a fin de seguir siendo eficaces. 
 
SEGUNDA.- Los docentes entrevistados perciben que tienen la capacidad para reconocer 
circunstancias adversas tanto en el aspecto laboral como personal. Además, pueden determinar el 
grado de dificultad de las mismas, darles un juicio de valor respecto a sus propias habilidades y 
ser resolutivos. No obstante, el impacto del agotamiento es menor debido a que los docentes se 
acostumbran a tolerar esas circunstancias. 
 
TERCERA.- Los docentes entrevistados se sienten seguros de sí mismos y confían en sus 
recursos internos para enfrentar situaciones difíciles. Se fijan metas y se esfuerzan por 
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alcanzarlas. Su persistencia se manifiesta a través de la preparación constante y la 
autorregulación, organizan y planifican sus múltiples actividades en un contexto de trabajo bajo 
presión. Así mismo, utilizan recursos internos, tales como: el compromiso, la adaptación, la 
automotivación, la concentración y la inteligencia emocional. La confianza y el convencimiento 
en sus capacidades les permiten perseverar frente a la adversidad. 
 
CUARTA.- Los docentes entrevistados manifiestan que se sienten confiados y capaces de 
manejarse adecuadamente frente a diversas situaciones inesperadas trasladando su experiencia y 
conocimiento a otros contextos similares, pudiendo improvisar y ser flexibles. Uno de los 
elementos comunes para salir airoso es hacer uso de la calma y la serenidad que les permite 
analizar y evaluar sus respuestas. También apelan a la fortaleza de carácter, autoestima, 
optimismo y empatía. Al tener la creencia firme en sus capacidades tienden a generalizar ese 
sentimiento a otras situaciones semejantes.  
 
QUINTA: Los docentes entrevistados manifiestan síntomas de tensión física como dolores de 
cabeza y de espalda, además de ausencia de sueño, caída de cabello y aumento de peso. Se 
sienten más agotados mental y físicamente durante el ciclo regular, sobre todo en situaciones 
estresantes de su quehacer. No obstante, frente a ello, los entrevistados mencionan que realizan 
actividades recreativas y de socialización para mitigar el estrés y el desgaste físico. 
 
SEXTA: Los docentes entrevistados no expresan dificultades recurrentes en la relación con sus 
compañeros de trabajo. Por lo general, buscan tener un clima laboral grato, mantienen un trato 
cordial, con mayor afinidad con algunos colegas con quienes llevan una mejor relación laboral, y 
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el mantenerse cercanos a ellos, funge también como un mecanismo protector, inclusive ante los 
colegas con quienes experimenten dificultades. Ello se evidencia en el hecho de que, a pesar de 
que algunas veces existen desacuerdos y discusiones al trabajar en grupo debido a sus diferentes 
estilos de trabajo o al incumplimiento de algunos, usualmente priman la tolerancia, el respeto, las 
muestras de apoyo y el interés hacia el otro. 
 
SÉPTIMA.- A pesar de reconocer que consideran que "el trabajo es una bendición" y que 
"ningún centro de labores es perfecto”, los docentes universitarios entrevistados manifiestan 
situaciones de insatisfacción laboral que incluyen aspectos institucionales como los bajos sueldos 
y la sobrecarga laboral no remunerada del docente, fuera del aula de clase. En el caso de los 
docentes a tiempo parcial, además de lo mencionado, se le suma una mayor incertidumbre a ser 
recontratados cada semestre, el desplazamiento a sus diferentes centros de trabajo, la 
incompatibilidad horaria entre las universidades para las que dictan y restricciones en la 
disponibilidad para acudir a reuniones convocadas. Por otro lado, todos los docentes 
entrevistados perciben deficiencias en el liderazgo de los coordinadores, tienen dudas con 
respecto a las directivas y los cambios que se implementan, y una descoordinación entre los que 
disponen las autoridades y las expectativas de los estudiantes. Por otro lado, siete de los diez 
docentes no perciben oportunidad de progreso laboral, a menos que se tenga algún contacto que 
te permita conseguirlo. Por su parte, algunos perciben que el crecimiento profesional se ve 
favorecido gracias a las capacitaciones brindadas, los estudios de postgrado, o la posibilidad de 
publicar en revistas académicas. Así mismo, con respecto a la labor docente y la de gestión 
administrativa, esta última es la que más oportunidades ofrece para ascender. En cuanto a los 
ambientes, señalan que las aulas son pequeñas, que existen pocas áreas verdes y que los 
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ascensores no se abastecen para el tránsito de una gran cantidad de estudiantes en horas críticas. 
Finalmente, la mitad de los docentes han pensado, en más de una ocasión, en dejar su trabajo, 
pero no lo hacen por el miedo a arriesgarse, por no desvincularse con la institución, por ser el 
sostén económico de su hogar, por el cariño a la institución, por su vocación o por las 
capacidades percibidas para enseñar. 
 
OCTAVA.-  Los docentes entrevistados son heterogéneos en la forma de afrontar las situaciones 
estresantes. Se encontró que tres docentes manifiestan que, en ocasiones, ocultan errores, no son 
sinceros con sus jefes y colegas, son evasivos ante el problema y se resignan ante las 
experiencias negativas tal como lo es trabajar bajo presión. Además, experimentan cierta 
irritabilidad y pensamientos de enojo con respecto a las críticas, poniéndose a la defensiva. Por 
otro lado, el segundo grupo de docentes asume un afrontamiento positivo frente a las 
adversidades, y ve a los problemas como oportunidades de mejora, son más optimistas y 













En correspondencia las conclusiones arribadas, se sugieren las siguientes recomendaciones: 
 
PRIMERA. - Estudiar las variables de Autoeficacia general y Agotamiento emocional laboral en 
docentes de otras áreas zonas del país o de otras facultades como la de Ingeniería, utilizando 
enfoques cualitativos que refuercen el conocimiento de las mismas, y poder hallar similitudes y 
diferencias con los resultados de docentes de otras áreas.  Así mismo, se podría realizar la misma 
investigación con otros instrumentos, tales como las fichas de observación o los grupos focales. 
Sería interesante también ampliar el estudio describiendo, comparando o correlacionando con las 
variables sexo y años de servicio. Finalmente, convendría hacer un seguimiento en las muestras 
estudiadas a través de un análisis longitudinal desde el inicio hasta el fin de un semestre a fin de 
conocer y establecer las fases en cada una de las variables estudiadas. 
 
SEGUNDA.- Dado que los resultados obtenidos sobre Autoeficacia general solo describen la 
percepción de los propios docentes, se debe corroborar dichos resultados con la percepción de 
los estudiantes y los gestores educativos, a fin de disminuir posibles sesgos dados por los 
docentes debido a un mecanismo de deseabilidad social. Se podría contrastar empleando la 
evaluación de desempeño o la encuesta de satisfacción del estudiante. 
 
TERCERA.- Profundizar el estudio de la Autoeficacia en aspectos específicos como es el rol 
docente y ver la relación con los logros de ejecución, las experiencias vicarias, la persuasión 
verbal y las emociones positivas. Por último, sería interesante realizar estudios en los que se 
establezcan qué recursos internos personales deben ser estimulados para elevar los niveles de 




CUARTA.- Reforzar la autoeficacia de los docentes para que puedan trasladarla hacia distintas 
situaciones similares en las que puso de manifiesto dicha autoeficacia, así como para asumir con 
éxito los retos profesionales que se le propongan, los mismos que serán positivos para su 
progreso o ascenso laboral. 
 
QUINTA.-  Implementar programas de desarrollo de la autoeficacia y prevención del 
agotamiento emocional laboral a través de talleres que promuevan la gestión de la energía 
docente. Así mismo, se podría analizar los efectos de estos talleres (variable independiente) 
sobre el agotamiento emocional laboral (variable dependiente), a través de un diseño de tipo 
cuasiexperimental de comparación de grupos con medición pretest-postest, con un grupo 
experimental y un grupo control. 
 
SEXTA.- Diseñar e implementar un proyecto de intervención para la resolución de conflictos y 
fomentar la importancia de trabajar de manera colaborativa en donde  se doten de  diversas 
estrategias  para mejorar las relaciones interpersonales entre los docentes. Así mismo, realizar un 
seguimiento de la aplicación de las mismas en el contexto laboral. 
 
SÉPTIMA.- Ajustar la gestión del talento docente hacia la satisfacción laboral sostenida que 
genere compromiso y una cultura de reconocimientos y desarrollo de los profesionales. Analizar 
de manera particular la realidad del docente universitario a tiempo parcial con estudios 




OCTAVA.-  Profundizar el estudio de las formas en que los docentes pueden afrontar situaciones 
agotadoras, tales como las técnicas de relajación, de respiración, mindfulness, etc. que permitan 
al docente dominar la respuesta de su organismo ante los estímulos estresantes y así contar con 
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Anexo 1: Matriz de Consistencia 
 
MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL PROYECTO DE INVESTIGACIÓN  
Título: “Percepción de la Autoeficacia general y el Agotamiento emocional laboral en los docentes de Letras y Humanidades de dos 
universidades privadas de Lima Metropolitana, 2019- 0”.  
Problema Objetivos Variables Dimensiones Metodología 
¿Cómo se percibe la autoeficacia general y el 
agotamiento emocional laboral en docentes de 
Letras y Humanidades de dos universidades 
privadas de Lima Metropolitana 2019-0? 
 
1. ¿Cómo se percibe la dificultad, valoración y 
posible ejecución de una tarea en los docentes de 
Letras y Humanidades de dos universidades 
privadas de Lima Metropolitana 2019-0? 
2. ¿Cómo se manifiesta la seguridad y confianza 
para realizar una tarea en los docentes de Letras 
y Humanidades de dos universidades privadas 
de Lima Metropolitana 2019-0? 
3. ¿Cuál es la posibilidad de trasladar el 
sentimiento de eficacia personal a otras 
situaciones similares en los docentes de Letras y 
Humanidades de dos universidades privadas de 
Lima Metropolitana 2019-0? 
Analizar la percepción de los docentes 
de Letras y Humanidades de dos 
universidades privadas de Lima 
Metropolitana con respecto a su 
autoeficacia general y su agotamiento 
emocional laboral. 
  
1. Entender la percepción de las 
dificultades, la valoración y posible 
ejecución de una tarea en los 
docentes de Letras y Humanidades 
de dos universidades privadas de 
Lima Metropolitana 
2. Examinar la percepción sobre la 
seguridad y confianza para realizar 
una tarea en los docentes de Letras y 
Humanidades de dos universidades 
privadas de Lima Metropolitana 












































4. ¿Qué manifestaciones de tensión física presentan 
los docentes de Letras y Humanidades de dos 
universidades privadas de Lima Metropolitana 
2019-0? 
5. ¿Cómo se presentan las dificultades en relación 
con los compañeros de Letras y Humanidades de 
dos universidades privadas de Lima 
Metropolitana 2019-0? 
6. ¿Cómo se presenta la insatisfacción laboral en 
los docentes de Letras y Humanidades de dos 
universidades privadas de Lima Metropolitana 
2019-0? 
7. ¿De qué manera utilizan el afrontamiento 
cognitivo negativo los docentes de Letras y 
Humanidades de dos universidades privadas  de 
Lima Metropolitana 2019-0? 
sentimiento de eficacia personal a 
otras situaciones similares en los 
docentes de Letras y Humanidades 
de dos universidades privadas de 
Lima Metropolitana 
 
4. Examinar las manifestaciones de 
tensión física de los docentes de 
Letras y Humanidades de dos 
universidades privadas de Lima 
Metropolitana 
5. Detectar las dificultades percibidas 
por los docentes de Letras y 
Humanidades de dos universidades 
privadas de Lima Metropolitana con 
respecto a su relación con los 
compañeros. 
6. Determinar las vivencias de los 
docentes de Letras y Humanidades 
de dos universidades privadas de 
Lima Metropolitana relacionadas 
con la insatisfacción laboral. 
7. Detallar la forma en que los 
docentes de Letras y Humanidades 
de dos universidades privadas de 
Lima Metropolitana utilizan el 
afrontamiento cognitivo negativo en 

































Anexo 2: Resultados de la Prueba Piloto  
 
RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO 
  
Tabla 3 
Relación entre autoeficacia general y agotamiento emocional en docentes de educación superior 
de Lima Metropolitana – prueba piloto (n = 75) 
  





Insatisfacción laboral -.29 -.49 -.07 
Dificultades en la relación entre 
compañeros 
-.32 -.51 -.10 
Tensión física -.29 -.49 -.07 
Afrontamiento cognitivo negativo -.09 -.31 .14 
Agotamiento emocional -.34 -.53 -.12 
  
La tabla 3 detalla los resultados obtenidos respecto a las correlaciones e intervalos de confianza 
tras la aplicación de los instrumentos en la muestra piloto de 75 docentes de docentes de 
educación superior de Lima metropolitana. 
Se observa que existe correlación inversa de efecto moderado entre la autoeficacia 
general y el agotamiento emocional; esto indica que, a mayor confianza en sus propias 
capacidades, menos presencia de cansancio o fatiga asociada a las actividades laborales. 
En un análisis más específico se aprecia que también se presenta relación de nivel 
moderado entre la autoeficacia general y las dificultades en la relación entre compañeros; así 
también se evidencia relación inversa de efecto pequeño entre la autoeficacia general y las 
dimensiones de insatisfacción laboral y tensión física. Todo ello indica que la autoeficacia 
general funcionaría como un factor protector ante las manifestaciones del agotamiento emocional 
en los docentes evaluados. 
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Nota: Los valores para determinar el nivel de correlación fueron obtenidos de la propuesta de 
Cohen (1988). 
 
Características de la muestra piloto: 
·         Edad promedio 42.2 años. 
·         Varones 43 (57.3%) y mujeres 32 (30.7%). 
·         Todos ejercían la docencia en la fecha de aplicación de los instrumentos. 
·         Antigüedad en docencia: desde 5 meses a 32 años, promedio 8 años. 
·         Exclusividad laboral en una sola institución 29 docentes (38.7%). 
·         Docentes que laboran en más de un lugar 46 (61.3%), de los cuales 36 (49.3%) trabajan en 
2 lugares; 7 (9.3%) trabajan en 3 lugares, y 2 docentes (2.7%) manifestaron trabajar en 4 
lugares. 
·         Cantidad de horas asignadas para impartir clases: desde 3 a 55 horas semanales, con un 
promedio de horas de 23.87 horas de enseñanza. 
·         Laboran en instituciones públicas 3 docentes (4%); en instituciones privadas 67 docentes 
(89.3%) y, en ambas, 5 docentes (6.7%). 
·         28 docentes (37.3%) también cumplen labores administrativas, entre las que destacan 
labores de asesoría, atención a estudiantes y actividades de gestión: 6 docentes (8%); 
coordinación de cursos o áreas de trabajo, labores de capacitación o desarrollo docente: 
11 docentes (14.7%). Tareas relacionadas al proceso de calidad o elaboración de 
proyectos 4 docentes (5.3%). Labores de dirección académica, general o gerencia 5 
docentes (6.7%), entre otros. 
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·         20 docentes realizan labores de tutoría (26.7%), que oscilan desde 1 hasta 30 horas. Los 
docentes vienen realizando esta labor de uno a 20 años. 
·         11 docentes realizan asesoría de tesis (14.7%) y disponen desde 1 a 10 horas semanales 
para tal fin. Tienen a su cargo entre 1 a 6 tesis. La antigüedad con que se vienen 
desempeñando en esta labor va desde 1 a 6 años. 
·         18 participantes realizan investigación docente (24%) y disponen de 1 a 15 horas para 
desarrollar entre 1 a 3 proyectos. Han efectuado esta labor desde hace 1 hasta 34 años. 
·         16 docentes realizan trabajo de extensión universitaria (21.3%); le dedican entre 1 a 20 
























Anexo 3: Matriz de la Estructura del instrumento de Recolección de Datos 
 
MATRIZ DE LA ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
Objetivo Categorías Subcategorías 
Indicadores 
Conductuales Preguntas Característica Instrumento 
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autoeficacia 










para organizar y 
ejecutar los 










dificultad de la 




































confianza de la 
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lograr sus metas. 
El docente conoce 
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internos y los 
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metas. El docente 
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metas. El docente 
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los problemas 
difíciles. 
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trabajo. 
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tu ambiente de 
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En tu opinión 
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¿Has pensado 
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trabajo? 
¿Cuántas veces 
has pensado en 
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evitar las críticas. 
El docente tiene 
pensamientos 
negativos que no 
le gustaría que 
nadie supiese en 
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Anexo 4: Guía de la entrevista 
Guía de Entrevista a profundidad para Docentes de Universitarios 
Buenos días/tardes. Mi nombre es…. y nos encontramos efectuando un estudio sobre sus 
apreciaciones y consideraciones respecto a Autoeficacia general y el Agotamiento emocional 
laboral en docentes universitarios. 
En ese sentido, siéntase libre de compartir sus ideas en este espacio.  No existen 
respuestas correctas o incorrectas, lo que importa es justamente su opinión sincera. 
Cabe resaltar que la información es sólo para fines académicos. Sus respuestas serán 
unidas a otras opiniones de manera anónima y en ningún momento se identificará qué dijo cada 
colaborador. 
Para aligerar la toma de la información, resulta de mucho provecho grabar la 
conversación, debido a que tomar notas a mano demora mucho tiempo y pueden perderse datos 
importantes. ¿Existe alguna objeción en que grabemos la conversación? El uso de la grabación es 
solo con fines de análisis. 
¡Muchas gracias por su apoyo! 
  
INICIO 
 Datos Personales 
●        Edad: 
●        Sexo: 
●        Antigüedad en la docencia en el nivel superior: 
●        N° de lugares en los que trabaja: 
●        Sector al que pertenece: 
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●        Carga horaria semanal como docente en el nivel superior: 
●        Otras funciones dentro de la universidad/instituto aparte de la de dictado de clases 
(administrativa, tutoría, asesoría de tesis, investigación, proyección, etc): 
●        N° de horas en las que ejecuta otras funciones: 
 
DESARROLLO 
Autoeficacia General (A.G.) 
  
DIMENSIONES PREGUNTAS 
Magnitud: Percepción del grado de dificultad de 
la tarea y que condiciona la valoración y 
posibilidad de ejecutarla por parte de la persona. 
1. En general, ¿Qué situaciones consideras, en tu 
vida, difíciles de manejar? 
2. Ante esta situación difícil ¿qué es lo que 
generalmente sueles hacer? 
Fuerza: Percepción del grado de seguridad y 
confianza de la persona para realizar la tarea. 
1. Cuando algo se opone para lograr una meta, 
¿qué haces para obtener lo que deseas? 
2. ¿Qué recursos internos utilizas para alcanzar tus 
metas? 
3. ¿Cómo demuestras persistencia para lograr tus 
metas? 





Generalidad: Percepción de la posibilidad de 
extender y trasladar el sentimiento de eficacia 
personal a otros ámbitos y situaciones similares. 
1. ¿Cuán confiado te sientes para manejar 
eficazmente acontecimientos inesperados? 
2. ¿En qué medida te sientes capaz para manejarte 
en todas las situaciones? 
3. Al tener que hacer frente a un problema, 
generalmente ¿se te ocurren varias alternativas 
de cómo resolverlo? ¿puedes describir algunas 
de ellas? 
4. ¿Cómo utilizas tus cualidades personales para 
superar situaciones imprevistas? 
5. Cuéntame de un caso en el que empleaste tus 




 Agotamiento Emocional Laboral (A.E.L.) 
  
DIMENSIONES PREGUNTAS 
Tensión Física: Percepción del estado físico. Incluye aspectos 
de fatiga y dolores físicos durante la jornada laboral. 
  
1. Por lo general, ¿qué tan fatigado 
o agotado te sientes, en tu 
trabajo? 
2. ¿Qué malestares físicos 
manifiestas como consecuencia 
de las situaciones estresantes en 
tu trabajo? 
3. ¿Qué haces para contrarrestar o 
calmar ese malestar? 
Dificultades en la relación con los compañeros: Percepción de 
las relaciones interpersonales. Incluye aspectos de interés o 
indiferencia con los compañeros de trabajo y problemas para 
entender al otro. 
1. ¿Cómo es la relación con tus 
compañeros de trabajo? 
2. ¿Cómo se manifiestan las 
muestras de apoyo o interés 
entre compañeros de trabajo? 
3. ¿Cómo es la comunicación que 
tienes con tus compañeros? 
4. ¿Qué tipos de dificultades has 
tenido en la relación con tus 
compañeros de trabajo? 
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Insatisfacción laboral: percepción de los roles sociales y el 
avance en el entorno laboral. Incluye aspectos de 
oportunidades de progreso laboral, ambiente de trabajo, 
cambio o deserción laboral. 
1. ¿En qué medida este trabajo te 
ofrece oportunidades para 
progresar laboralmente? 
2. ¿Cómo percibes tu ambiente de 
trabajo? 
3. En tu opinión ¿qué es lo peor de 
tener este trabajo? 
4. ¿Has pensado en dejar este 
trabajo? ¿Cuántas veces has 
pensado en eso? ¿Por qué? 
  
Afrontamiento cognitivo negativo: percepción del individuo en 
su estado cognitivo y afectivo, poder vivir una situación sin 
cambiarla. Enuncia pensamientos desagradables, intentos de 
ocultar errores, no ser sincero, evitar críticas, desánimo enojo y 
cuya manifestación crónica resulta en el Agotamiento 
Emocional. 
1. ¿Cómo describirías la relación 
con tu jefe o supervisor? 
2. ¿Cómo actúas ante las críticas o 
la evidencia de errores en tu 
trabajo? ¿qué piensas? ¿qué 
sientes? 
3. Cuando las cosas van mal en el 
área o surgen incidentes ¿cómo 
sueles actuar? ¿Los afrontas o 
piensas que no se puede 






Ahora bien, para terminar, ¿Qué tanto las creencias y la confianza en tus capacidades para 
alcanzar objetivos se asocian con dificultades de agotamiento emocional en tu trabajo? 
  










Anexo 5: Evaluación de Juicio de Expertos 
 
  EVALUACIÓN JUICIO DE EXPERTOS 
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar la guía de entrevista para el desarrollo 
de la siguiente investigación: “Percepción de la Autoeficacia General y Agotamiento emocional 
Laboral en los docentes de Letras y Humanidades de dos universidades privadas de Lima 
Metropolitana, 2019-0”. 
La evaluación de dicha guía de entrevista es de gran relevancia para lograr que sea válido y que 
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al área 
investigativa del programa Docencia Universitaria y Gestión educativa. Agradecemos su valiosa 
colaboración. 
  
1. DATOS GENERALES DEL JUEZ 
Nombre del juez:  
  
Grado  profesional:  
Maestría   (       ) 
Doctor       (      ) 
Área de Formación académica: 
  
Clínica (    )                       Educativa       (        ) 
Social  (      )                      Organizacional( 
 )    
Áreas de experiencia profesional: 
  
Institución donde labora: 
  
Tiempo de experiencia profesional en  el 
área: 
2 a 4 años          (   ) 
Más de 5 años  (   ) 
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Experiencia en Investigación Psicométrica: 
 Trabajo(s) psicométricos realizados 







1. PROPÓSITO DE LA EVALUACIÓN: 
a.       Validar el contenido de la guía de entrevista. 
  
SOPORTE TEÓRICO 
 Variable 1: Autoeficacia General: 
“Creencias en las propias capacidades para organizar y ejecutar los cursos de acción requeridos 
que producirán determinados logros o resultados” (Bandura, 1997) 
  
Dimensiones: 
 Magnitud: Percepción del grado de dificultad de la tarea y que condiciona la valoración y 
posibilidad de ejecutarla por parte de la persona. 
 Fuerza: Percepción del grado de seguridad y confianza de la persona para realizar la 
tarea. 
 Generalidad: Percepción de la posibilidad de extender y trasladar el sentimiento de 





 Variables 2: Agotamiento Emocional Laboral: 
“Reducida, escasa o inadecuada expresión asertiva (física y psicológica), que se presenta cuando 
un trabajador está insatisfecho por su actividad laboral, sustenta problemas interpersonales en el 
área de trabajo, tiene sensación de alteraciones en la función corporal (síntomas físicos) y un 
pobre o negativo afrontamiento cognitivo-emocional” (Preciado, 2007) 
 
Dimensiones: 
 Tensión Física: Percepción del estado físico. Incluye aspectos de fatiga y dolores físicos 
durante la jornada laboral. 
 Dificultades en la relación con los compañeros: Percepción de las relaciones 
interpersonales. Incluye aspectos de interés o indiferencia con los compañeros de trabajo 
y problemas para entender al otro. 
 Insatisfacción laboral: percepción de los roles sociales y el avance en el entorno laboral. 
Incluye aspectos de oportunidades de progreso laboral, ambiente de trabajo, cambio o 
deserción laboral. 
 Afrontamiento cognitivo negativo: percepción del individuo en su estado cognitivo y 
afectivo, poder vivir una situación sin cambiarla. Enuncia pensamientos desagradables, 
intentos de ocultar errores, no ser sincero, evitar críticas, desánimo enojo y cuya 
manifestación crónica resulta en el Agotamiento Emocional. 






PRESENTACIÓN DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ: 
A continuación, a usted le presentó la guía de entrevista para la investigación titulada  
“Percepción de la Autoeficacia general y el Agotamiento emocional laboral en los docentes de  
Letras y Humanidades de dos universidades privadas de Lima Metropolitana, 2019 - 0”. 
 Y SE SOLICITA QUE REALICE LA CALIFICACIÓN   De acuerdo con los siguientes 
indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 
 
Categoría Calificación La actividad  y/o procedimientos 
CLARIDAD 
La pregunta se comprende 
fácilmente, es decir, está 
adecuadamente descrita 
1 No cumple 
con el criterio 
La pregunta no es clara. 
2. Bajo Nivel La pregunta requiere bastantes modificaciones 
o una modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de las mismas. 
3. Moderado 
nivel 
Se requiere una modificación muy específica 
4. Alto nivel La pregunta es clara, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 
COHERENCIA 
La pregunta tiene relación lógica 
con el propósito de la 
investigación 
1 No cumple 
con el criterio 
La pregunta no tiene relación lógica con el 
propósito de la investigación. 
2. Bajo Nivel La pregunta tiene una relación tangencial con el 
propósito de la investigación. 
3. Moderado 
nivel 
La pregunta tiene una relación moderada con el 
propósito de la investigación.   
4. Alto nivel La pregunta se encuentra completamente 





La pregunta es esencial o 
importante, es decir contribuye al 
desarrollo del propósito de la 
investigación 
1 No cumple 
con el criterio 
La pregunta puede ser eliminada sin que se vea 
afectado el propósito de la investigación. 
2. Bajo Nivel La pregunta tiene alguna relevancia, pero otra 




La pregunta es relativamente importante. 
4. Alto nivel La pregunta es muy relevante y debe ser 
incluida. 
  
Leer con detenimiento las preguntas y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente    
1 No cumple con el criterio 
2. Bajo Nivel 
3. Moderado nivel 
4. Alto nivel 
 
AUTOEFICACIA GENERAL (A.G.) 
Preguntas Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 
1.-En general, ¿Qué situaciones, en tu vida, consideras 
difíciles de manejar? 
        
2.-Ante esta situación difícil ¿qué es lo que generalmente 
sueles hacer? 
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3.-Cuando algo se opone para lograr una meta, ¿qué haces 
para obtener lo que deseas? 
        
4.- ¿Qué recursos internos utilizas para alcanzar tus 
metas? 
        
5.- ¿Cómo demuestras persistencia para lograr tus metas?         
6.- ¿De qué manera manifiestas tu esfuerzo ante las 
situaciones difíciles? 
        
7.- ¿Cuán confiado te sientes para manejar eficazmente 
acontecimientos inesperados? 
        
8.- ¿En qué medida te sientes capaz para manejarte en 
todas las situaciones? 
        
9.-Al tener que hacer frente a un problema, generalmente 
¿se te ocurren varias alternativas de cómo resolverlo?, 
¿puedes describir algunas de ellas? 
        
10.- ¿Cómo utilizas tus cualidades personales para superar 
situaciones imprevistas? 
        
11.-Cuéntame de un caso en el que empleaste tus recursos 
personales para salir airoso ante una situación imprevista. 









AGOTAMIENTO EMOCIONAL LABORAL (A.E.L.) 
  
Preguntas Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 
1.-Por lo general, ¿qué tan fatigado o agotado te sientes, 
en tu trabajo? 
        
2.- ¿Qué malestares físicos manifiestas como 
consecuencia de las situaciones estresantes en tu trabajo? 
        
3.- ¿Qué haces para contrarrestar o calmar ese malestar?         
4.- ¿Cómo es la relación con tus compañeros de trabajo?         
5.- ¿Cómo se manifiestan las muestras de apoyo o interés 
entre compañeros de trabajo? 
        
6.- ¿Cómo es la comunicación que tienes con tus 
compañeros? 
        
7.- ¿Qué tipos de dificultades has tenido en la relación con 
tus compañeros de trabajo? 
        
8.- ¿En qué medida este trabajo te ofrece oportunidades 
para progresar laboralmente? 
        
9.- ¿Cómo percibes tu ambiente de trabajo?         
10.-En tu opinión ¿qué es lo peor de tener este trabajo?         
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11.- ¿Has pensado en dejar este trabajo? ¿Cuántas veces 
has pensado en eso? ¿Por qué?  
        
12.- ¿Cómo describirías la relación con tu jefe o 
supervisor? 
       
13.- ¿Cómo actúas ante las críticas o la evidencia de 
errores en tu trabajo? ¿Qué piensas? ¿Qué sientes? 
        
14.-Cuando las cosas van mal en el área o surgen 
incidentes ¿cómo sueles actuar? ¿Los afrontas o piensas 
que no se puede cambiar la situación? 
        
  
  
PREGUNTA DE CIERRE 
  
  
Pregunta Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 
1. ¿Qué tanto las creencias y la confianza en tus 
 capacidades para alcanzar objetivos se asocian con 
dificultades de agotamiento emocional en tu trabajo? 
  


















Anexo 6: Validez de Contenido 
 
Evidencia de validez basada en el contenido 
  
Tabla 4 
Evidencias de validez de contenido en claridad, coherencia y relevancia de los ítems de la 
guía de entrevista en docentes de Letras y Humanidades dos universidades privadas de 
Lima Metropolitana. 
  




































































































































           
Nota: IC95% = Intervalos de confianza al 95%. 
En la tabla 04, los resultados del juicio de tres expertos fueron evaluados con el índice V de 
Aiken en tres categorías, con el propósito de validar las 26 preguntas que conforman la guía de 
entrevista a ser aplicada a los docentes de educación superior. Cabe indicar que la numeración de 
las preguntas es repetitiva debido a que la guía consta de 3 partes, cada una con sus respectivas 
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interrogantes; considerando que el puntaje mínimo requerido para considerar adecuado el ítem es 
de 0.70 (Charter, 2003), se detallan los siguientes resultados. 
  
Concerniente a la claridad, se obtuvieron puntuaciones de Aiken desde .78 en el total de 
24 preguntas, lo que revela una evidencia de semántica adecuada, a excepción de 2 ítems que 
deberían ser revisados en su redacción. Respecto a la coherencia, el índice V fue >.70 lo que 
indica una sintaxis adecuada en todos los ítems. En cuanto a relevancia, se encuentra 
puntuaciones mayores a .70 en los 26 ítems, lo que indica que los mismos son claros e 
importantes y deben ser incluidos en la guía de entrevista, 
  
Así también se han precisado los intervalos de confianza al 95% (IC95%), debido a que 
concierne a un rango de valores, dentro del que existe una alta probabilidad de situar el 
denominado “valor real” de la V de Aiken, por lo que se ha considerado detallar estos intervalos 
para cada puntuación obtenida. 
  
Cabe señalar, que es opinión de los autores de la investigación, que los ítems que 
obtuvieron menores puntuaciones con el índice V de Aiken en el aspecto de claridad (ítem 5 de 
la primera parte que explora autoeficacia general e ítem 10 de la segunda parte referida a 
agotamiento emocional), guardan importancia y deberían ser considerados dentro de la guía de 










Antigüedad en la docencia universitaria: 8 años  
N° de lugares en los que trabaja: 3 
Sector al que pertenece: Privado-Docencia pregrado 
Carga horaria semanal como docente en el nivel superior: 56 horas 
Otras funciones dentro de la universidad/instituto aparte de la de dictado de clases 
(administrativa, tutoría, asesoría de tesis, investigación, proyección, etc): asesoría de tesis, jurado 
de tesis, proyecto de investigación 
N° de horas en las que ejecuta otras funciones: 2 horas semanales 
Grado de instrucción: Superior con maestría 







Autoeficacia General (A.G.) 
1.        En general, ¿Qué situaciones consideras difíciles de manejar? 
A veces tengo mucha carga de corrección, porque yo dicto ese número de horas repartidas en 
muchos lugares y cuando se juntan las fechas, se cruzan cronogramas en los ciclos, de solo mirar 
ya no quieres hacer nada. Entonces me ha pasado que a veces se me ha pasado la fecha”  
 2.        Ante esta situación difícil ¿qué es lo que generalmente sueles hacer? 
Ehh, a veces cuando es mucho dejo pasar el tiempo, pero al final lo que terminas haciendo es 
apagar el celular sentarme y darle duro hasta que se acaba, tienes que aislarte y dedicarte 
exclusivamente a eso. Encontrar un tiempo porque si no con la computadora, incluso en casa 
familia hijos tienes que encontrar un ambiente que te permita dedicarte a la corrección por 
ejemplo los clubes de cátedra, pero buscando una posición en que no veas a nadie que puedas 
saludar ya, trato de hacer para no distraerme porque sé que me distraigo mucho. 
 3.        Cuando algo se opone para lograr una meta, ¿qué haces para obtener lo que deseas? 
En general, pedir consejo a alguien más con mi esposa con mis compañeros de trabajo que 
tengan otra perspectiva para afrontar los problemas. 
 4.        ¿Qué recursos internos utilizas para alcanzar tus metas? 
Ehh, yo creo que cuando me concentro sí puedo hacer las cosas rápido, siempre pienso que las 
cosas que me sobrecargan si las hubiera hecho con tranquilidad y sin distracción las hubiera 





5.         ¿Cómo persistes para lograr tus metas? 
Por ejemplo algo complicado para mí fue la maestría, fueron 2 años y la tesis pero en mi caso 
llevar la maestría más todo lo que dicto sí sí se hizo complicado me tomó más tiempo de lo 
debido, en particular la tesis se fue alargando alargando alargando y lo único que tuve es seguir 
insistiendo y eventualemnte la escribí fuera del tiempo pero llegué la meta. Pensar en tu familia 
te da fuerzas porque dices tengo que hacer esto porque eso va mejorar la situación para todos 
entonces como que te da un norte no puedes dejar las cosas a medio hacer, bueno felizmente la 
acabé. Tengo dos hijos y eso te ayuda bastante supongo a uno sin hijos porque de otro lado quizá 
eso lo hubiera dejado. 
 6.        ¿De qué manera manifiestas tu esfuerzo ante los problemas difíciles? 
Por ejemplo, amanecerme para acabar las cosas, eeh sí creo que eso. 
 7.        ¿Cuán confiado te sientes para manejar eficazmente acontecimientos inesperados? 
Mmmm … en términos de docencia o pedagogía yo si me siento confiado; por ejemplo, una 
clase que tengo tiempo la puedo armar en la marcha, o por ejemplo conferencias no creo tener 
mucho problema con eso. 
8.        ¿En qué medida te sientes capaz para manejarte en todas las situaciones? 
(Ante acontecimientos inesperados). En mis habilidades académicas, sí me siento confiado… 





9.             Al tener que hacer frente a un problema, generalmente ¿se te ocurren varias 
alternativas de cómo resolverlo? 
Sí se me ocurre varias opciones, lo que me cuesta es decidirme entre alguna de ellas. Por eso 
buscar una perspectiva externa me ayuda bastante para ordenarme un poquito, …. 
10.         ¿Cómo utilizas tus cualidades personales para superar situaciones imprevistas? 
Generalmente es un tema de manejo de tiempo, por ejemplo preparar una clase, preparar una 
conferencia, me va bien revisar textos e información en internet, ordenar mis ideas creo que es 
una habilidad para defenderme a pesar que no me da el tiempo…puedo improvisar con poco 
tiempo, me adecuo en términos académicos, soy flexible. 
11.         Cuéntame de un caso en el que empleaste tus recursos personales para salir airoso ante 
una situación imprevista. 
Me ha pasado llegar a clase sin tener la clase preparada ni claro lo que voy a ser. Abrir mi 
computador y decir a ver qué ejemplos puedo utilizar y ahí armar la clase y no me salía mal. Por 
ejemplo, me ha pasado que… alumnos sobre la marcha definimos el tema, trato de ser interactivo 
y retroalimento con ellos la clase. 
 
 Agotamiento Emocional Laboral (A.E.L.) 
1.             Por lo general, ¿qué tan fatigado o agotado te sientes, en tu trabajo? 
Eeh, en general me siento cansado cuando me despierto (…)  pero no cuando estoy en clase 
porque cuando estoy en clase es la adrenalina y todo. Yo tengo problemas con las rodillas y me 
duele bastante, pero en clase yo no puedo dar la clase sentado entonces…. En el momento no 
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importa, en la clase tampoco, después de la clase camino despacito. Sí me siento fatigado, pero 
en plena clase no, ya a no ser que sea algo muy cansado, que haya hecho 10 horas al día ahí ya 
estoy gruñendo. Una tesis, un texto y hay que leerlo, ya es algo agotador. Se acumulan trabajo es 
inevitable…. Siempre me pasa que quiero acabar todas mis PPT de un curso en verano, entonces 
hago las 14 semanas… pero se bien acumula rápido, a veces tengo a medias, en Prezzi PPTo solo 
un video del tema. Además, tienes que preparar evaluaciones, por ejemplo, el lunes tengo que 
presentar evaluaciones para el parcial entonces ya te viene el problema. En el ciclo regular lo 
sientes ya cuando llega el parcial, que el ciclo se siente pesado, de ahí es una procesión hasta que 
acabas de corregir el final. A partir de la mitad del ciclo es pesado, al comienzo es bacán porque 
hacer clases no es pesado y no corriges nada, hacer clases es fácil, la PPT se puede manejar. 
 2.        ¿Qué malestares físicos manifiestas como consecuencia de las situaciones estresantes en 
tu trabajo? 
En mi caso tengo dolor de  rodillas, el estrés, el tema del sueño, no cumplir horas de sueño, 
bueno tiene un efecto feo, cada comienzo de ciclo digo: este ciclo sí voy a dormir mis 8 horas 
voy a acostarme a las 10 de la noche y levantar a las 6 y con eso llego a tiempo. Entonces una 
semana, dos semanas y además con tiempo para ir en trasporte público, pero luego cuando sigue 
avanzando todo vas corriendo sueño, vas usando taxis y ya es más difícil de controlar, y el tema 
del sueño te arrastra porque después te duele la cabeza, engordas. Desde que empecé a trabajar 
más intensamente unos 20 kilos habré engordado. … Te da un hambre brutal, trato de no, pero, 
pero estás en la calle, aunque tratas de llevar de casa preparado, y a medida que empieza el ciclo 
ya no sigues el mismo orden entonces acabas comiendo en bodega paquetón de galletas (no 
ofrecen alimentación saludable en las cafeterías en donde dicta), no estás preparado (una 
ensalada de frutas requiere una preparación previa, pero el tiempo). Sueño desordenado, 
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alimentación desordenada, estrés porque estás pensando en corregir corregir te va dando vueltas 
el cerebro. Sé que tengo que manejarlo y sé cómo debo manejarlo, pero llevar eso a la práctica 
ahí está el problema. 
3.        ¿Qué haces para contrarrestar o calmar ese malestar? 
Tratar de recuperar los fines de semana, el problema es que tu cuerpo acaba acostumbrándose a 
despertar temprano, entonces es sábado- domingo- pero tratar de estar con mis hijos hacer cosas 
diferentes, hasta que llega el domingo en la noche y empiezas el ritmo. A veces ya ni se puede 
porque tienes chamba acumulada y te comes sábado y domingo. Me gusta jugar ajedrez para 
relajarme. 
4.        ¿Cómo es la relación con tus compañeros de trabajo? 
Variable, con algunos te llevas muy bien con otros no tanto.  
5.        ¿Cómo se manifiestan las muestras de apoyo o interés entre compañeros de trabajo? 
El mundo del profesorado es como pueblo chiquito, haya amistades grandes y enemistades 
grandes, tienes amigos con los cuales puedes confiar y aunque sea escribir o catarsis colectiva o 
porque pagan tan mal, alguien que pueda comprenderte en eso. 
Cosas tan sencillas que son buenas. Acaba siendo un grupo de apoyo, terapia común con los 3-4-
5 que te llevas mejor, nos escuchamos y nos entendemos, jajaja. Todos estamos en las mismas. 
6. ¿Cómo es la comunicación que tienes con tus compañeros? 
Cuando te preguntan por ti, por tu familia, cómo estás, cuando te traen una fruta, un sándwich, 




7.        ¿Qué tipos de dificultades has tenido en la relación con tus compañeros de trabajo? 
Tengo compañeros con los que ya no me hablo, alguna vez discusiones en coordinación, pero 
son gajes del oficio. A veces por temas generacional, también por temas de carreras en cursos 
que se cruzan carreras (historiadores en sociología), también tema de egos bastante grandes y la 
gente se ofende por cosas. 
 8.        ¿En qué medida este trabajo te ofrece oportunidades para progresar laboralmente? 
Mmmmm es complicado lo del progreso, y en el caso es visto lo del progreso por el lado de que 
tu por tu cuenta externamente estudies y consigas mayores grados porque en algunos casos eso 
implica una escala de pago superior pero dentro de las universidades tus posibilidades son más 
limitadas, puedes pasar de tiempo parcial a tiempo completo pero la diferencia económica 
tampoco es tan grande, ascender sería ser administrativo y eso tiene otro camino y otro tipo de 
requerimientos, y no necesariamente te conviene, por ejemplo en mi caso yo tengo y dicto en 
varios universidades, si yo fuera tiempo completo en un lugar tendría que dejar las demás y no 
ganaría igual entonces no no. A mí me ofrecieron el tiempo completo en una universidad y 
originalmente el tema era solamente para dictar no administrativo pero no te dejaba, era como 
exclusividad y entonces yo dije no … pero luego cambiaron ciertas condiciones del trabajo y 
ofrecieron tiempo completo pero tienes la libertad de dictar todo lo que quieras en otros lugares, 
mientras nos cumplas lo que tengas que cumplir, entonces acabé con 56 horas. 32 tiempo 
completo y saco 20 en otro lado. Entonces con eso tiempo completo puedo mantener más esas 
horas demás, y tengo la seguridad ya se puede. El desplazamiento, en el tiempo completo me da 
la posibilidad de elegir horarios por día en un solo campo: una sede en tal lugar y luego ir a la 
otra, busco lugares cerca. Pero sí me ha pasado hace años ir desde X hasta Y, pero no quiero 
volverlo hacer nunca más, aunque vayas en taxi es desgastante. Trato de que los horarios 
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encajen, en una con tiempo parcial me piden con anticipación, a veces no te preguntan, en el 
tiempo completo sí puedo mover un poco. La que es menos impredecible es Y. 
9.        ¿Cómo percibes tu ambiente de trabajo? 
Cada universidad tiene una cultura distinta, en todas hay compañerismo, se sonríen, en todas hay 
luchas peleas etc. Solo que todas no se mueven en mismo nivel. A veces las puedes sentir palpar 
en otras pasan por encima de tu cabeza y no las ves. Varía, pero en las tres estoy cómodo, con 
sus ventajas y desventajas me siento bien. El ambiente varía, el campus de Y es mucho verde en 
cambio en la X tienes un ascensor para todos, 7 pisos, tienes horas punta y las colas para 
ascensor, alumnos que se pone de tú a tú porque se colan. Llegar al salón con esa discusión. La 
organización a veces no está bien armada, creó muy rápido. En cambio, en el campus de San 
Miguel tienen 5 ascensores, es nuevo 
10.    En tu opinión ¿qué es lo peor de tener este trabajo? 
Lo peor es el tema que tener que llenar tantas horas para poder cubrir, yo creo que si la docencia 
pagaran mejor pudieras con un tiempo completo estar tranquilo uf sería la maravilla , porque yo 
haciendo mis 30 horas en un solo lugar acabando a la hora que acabas no habría ningún 
problema, pero ir de un lugar a otro para cubrir y además que cada ciclo tener la expectativa si 
todo va cubrir si va seguir igual, porque además las universidades no te garantizan, ósea estás 
preocupado como tiempo parcial estás contratado por el ciclo que viene no te necesitamos ya no 
te llamamos, el tiempo completo sí no?, pero aun así pueden llegar un día y decir esta es tu carta 





11.    ¿Has pensado en dejar este trabajo? ¿Cuántas veces has pensado en eso? ¿Por qué? 
No. Desde que tengo familia e hijos, no he pensado otra posibilidad. No me arriesgo. Soltero sí 
porque puedes jugar con eso, pero con hijos, los pagos, colegios, en fin. 
12.    ¿Cómo describirías la relación con tu jefe o supervisor? 
Depende del lugar, en una universidad cuando eres tiempo completo entonces te conocen más, en 
el tiempo parcial eres el nuevo y no permites relacionarte tanto. 
13.    ¿Cómo actúas ante las críticas o la evidencia de errores en tu trabajo? ¿Qué piensas? ¿Qué 
sientes? 
Me avergüenzo de mis errores, a veces no quiero responder por mensaje de texto y no contestar 
por teléfono. 
 14.         Cuando las cosas van mal en el área o surgen incidentes ¿cómo sueles actuar? ¿Los 
afrontas o piensas que no se puede cambiar la situación? 
Cuando surgen imprevistos, como diseñar un sílabo para un curso nuevo, lo veo como una 
oportunidad e intento hacer de eso algo productivo. Por ejemplo, una vez en X, dictamos un 
curso que es Historia y la facultad de Negocios lo sacó porque consideró que no le servía, 
entonces eso implicó una reducción para nosotros entonces un amigo y yo lo vimos como una 
oportunidad, que sea orientado a Historia en los negocios, más de empresa y armamos el sílabo 
como un proyecto y lo presentamos a nuestro coordinador. El coordinador solo dijo gracias y lo 
dejó ahí, pero bueno si intentamos hacer algo productivo quizá hubiéramos insistido un poco más 





Ahora bien, para terminar, ¿Qué tanto las creencias y la confianza en tus capacidades para 
alcanzar objetivos se asocian con dificultades de agotamiento emocional en tu trabajo? 
Un montón creo porque yo siento que, aunque me meta en un montón de cosas yo caigo en error 
de decir sí, sí, sí a todo. Siento que siempre voy a caer parado puede haber error, pero si tengo la 
habilidad, aunque sea a última hora, no importa se hace entonces si tengo que asesorar o estar en 
un jurado, clase, evaluación si lo voy a cumplir. En eso sí creo que tengo las capacidades para 
manejarlo.  No con el tiempo, pero sí con lo demás. Tener más confianza en mí mismo a pesar de 
que esté agotado creo que sí voy a poder dar un buen, no tan geniales, pero… 
  
Finalmente ¿Tienes algún otro comentario que quieras agregar? 
A este ritmo cuánto más vas a durar, pero después de 10- 15 años, vas a bajar el ritmo vas a sacar 
menos, cuando tengas más fuerza física como ahora, entonces eso también es un tema de estrés 
para el futuro. Jubilación, saca un fondo de AFP, ahorra. 
Gracias. 













Antigüedad en la docencia universitaria: 5 años 
N° de lugares en los que trabaja: 1 
Sector al que pertenece: Privado - Docencia pregrado 
Carga horaria semanal como docente en el nivel superior: 20 horas 
Otras funciones dentro de la universidad/instituto aparte de la de dictado de clases 
(administrativa, tutoría, asesoría de tesis, investigación, proyección, etc): No 
N° de horas en las que ejecuta otras funciones: 0 
Grado de instrucción: superior maestría en curso 
Dedicación a otras actividades no universitarias (empresa): no 
 
Autoeficacia General (A.G.) 
 
1. En general, ¿Qué situaciones consideras difíciles de manejar? 
Cuando son situaciones financieras que podrían comprometer mi alimentación, movilidad o 
alguna otra actividad importante o vital para mí que me pueden generar eventualmente estrés. Es 





2. Ante esta situación difícil ¿qué es lo que generalmente sueles hacer? 
Eeee, bueno por lo general buscar una ayuda financiera, buscar una forma de resolver a nivel 
financiero o si es que los tiempos no me lo permiten, acudo a algún familiar o amigo que pueda 
ayudarme temporalmente hasta que yo pueda resolverlo. Pero por lo general me gusta pensar que 
yo misma puedo resolverlo acudiendo a entidades financieras. Esta situación me cuesta como a 
todo el mundo estabilizarme, pero eventualmente lo vuelvo a hacer, por ejemplo, con la 
gratificación de julio con la gratificación de diciembre, suele pasar que si se arregla, pero de 
todas maneras suelen haber resabios, que de todas maneras se arrastran en algún sentido, 
mínimas a veces, no tan insignificantes otras, que todas maneras quedan como un eco financiero, 
ya sea de intereses, ya sea de alguna deuda que no se completó, ya sea algún otro servicio del 
que tuviste que prescindir o alguna rutina que tuviste que cambiar de tu alimentación o la 
movilidad , entonces tienes la necesidad de volverte a encaminar. Quiero pensar que todo está 
bajo control y que cuando se pone difícil, tarto de darle solución, planificar y  programar. Genera 
estrés si son situaciones complicadas pero que por mi propia condición de ser una mujer soltera, 
trato yo misma de sobrellevar y de solucionar. 
 
3. Cuando algo se opone para lograr una meta, ¿qué haces para obtener lo que deseas? 
Trato de encaminarme, de tomar las cosas en el punto en que las dejé y trato de resolverlo. Me 
importa mucho la resolución de los problemas, puede ser eventualmente alguna cosa se salga de 
mi control, pero trato siempre de resolverlas oportunamente. Trato de persistir. 
 
4. ¿Qué recursos internos utilizas para alcanzar tus metas? 
170 
 
Bueno es siempre difícil, porque eventualmente tengo problemas de sueño y eso hace que la 
rutina laboral se vuelva un poco más dura porque por lo general me cuesta empezar los días muy 
temprano, porque eso si lo tengo que hacer cuando estoy trabajando, cuando no estoy trabajando 
me cuesta igual empezar temprano. Pero igual esa necesidad de autorregulación que tengo a la 
hora de hacer algo, cuando tengo que hacer algo, si trato de estimularme yo misma con respecto 
a una meta, pienso para autorregularme y para encaminarme, en cuál sería el escenario si no lo 
llegara a cumplir, y cuando pienso en ese escenario y no me gusta, eee eso me motiva. Entonces 
por ejemplo yo tenía un auto más pequeño antes y tenía una imagen de un auto en la 
refrigeradora de mi casa, una imagen que yo inevitablemente yo tenía que ver todo el 
tiempo y por ejemplo en ese caso si es un estímulo, que en todo caso podía ser un estímulo de 
bien suntuario y para eso me servía de mucho ver la imagen de ese auto, que era una cosa mucho 
más material y veía la imagen y veía mi realidad y decía yo quiero la otra realidad y tengo que 
esforzarme por esto y todo apunto, en los últimos 5 años de mi vida a generar ese cambio, el de 
tener mi nuevo vehículo, y lo llegue a hacer, me costó pero lo llegue a hacer. 
 
5.  ¿Cómo persistes para lograr tus metas? 
Me auto motivo, trabajo mis emociones, que es complicado, porque cuando me estreso 
demasiado genero una situación de inmovilidad a veces, en el sentido de que a veces no sé por 
dónde empezar y creo que más o menos es lo que le pasa a todo el mundo solo que en algunos 
esa inmovilidad de no saber cómo empezar dura más que en otras personas, es posible que en mí 
dure un poco más pero siempre trato de salir de ese momento de no saber por dónde empezar y 
trato de ver la manera de trabajar mis emociones de forma que me sean estas favorables para la 
concreción de mis proyectos, para el logro de mis metas. Es difícil, no es tan sencillo como 
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parece cuando uno lo dice porque hay que lidiar con varias cosas, pero si es algo que se puede 
hacer.  
6. ¿De qué manera manifiestas tu esfuerzo ante los problemas difíciles? 
Eeeee… trato de tomar el control, cuando son situaciones difíciles, situaciones críticas, creo que 
estoy más en control cuando la situación es crítica, yo misma me he probado que ante situaciones 
muy muy difíciles yo me sereno y tomo el control y eso es lo que pasa, no… Y es paradójico 
porque a veces cuando las situaciones no son críticas y pienso “Si tengo tiempo todavía” este 
dejo el control, sedo el control, ya sea en tiempo. Pero cuando la situación es crítica ahí si no le 
sedo el control a nadie, ya que soy yo la que debe resolverlo y es lo que ha pasado siempre. 
 
7. ¿Cuán confiado te sientes para manejar eficazmente acontecimientos inesperados? 
Yo me considero bastante resistente, bastante resiliente Eeee… yo creo que muy pocas personas 
están realmente preparadas para afrontar circunstancias difíciles, circunstancias críticas, pero me 
doy cuenta que soy bastante fuerte y persistente. Eeee….puedoooo, una adversidad puede 
hacerme llorar, pero no me va a vencer e inmediatamente me repongo y trato de afrontar. No 
siempre con éxito seguramente, pero no huyo, trato de afrontar los problemas y cuando son 
situaciones difíciles, ya sean laboralmente con una eventualidad así crítica y difícil, trato de 
serenarme y de ver cuáles son las posibilidades para resolver.  
 
8. ¿En qué medida te sientes capaz para manejarte en todas las situaciones? 
Jajaja, bueno hay algunas en las que no me puedo manejar muy bien, porque de repente hay 
situaciones en las que se necesita de ciertas características o ciertos aspectos de la 
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personalidad que yo no he trabajado mucho, por ejemplo…no soy una persona muy extrovertida, 
así que si me vas a poner a bailar frente a los demás, o a cantar o a hacer chistes, esa situación 
por ejemplo yo no la puedo manejar, yo no la voy a resolver bien. No tengo vocación de bufona 
jajaja, ni de comediante destacada, esa situación, definitivamente yo voy a fracasar en esa 
situación. Porque son cuestiones de que por mi personalidad no voy a poder resolver. Me siento 
capaz cuando estoy tras bastidores, ahí me siento mejor, cuando me mandan una tarea y me dicen 
haz esto y lo puedo hacer y tengo tiempo de hacerlo, de pensarlo y de planificarlo, es posible que 
lo haga. Puedo trabajar bajo presión, también es una situación que tiene que ver con mi trabajo, 
si tienen que ver con las cosas que me gustan, Si me pones a preparar un postre que nunca he 
preparado de pronto voy a hacer mi mejor intento, en fin no. Pero claro hay algunas situaciones 
que van a dar más gusto enfrentar y resolver que otras. Me sentiré capaz de manejar algunas 
situaciones, siempre y cuando vayan con mi personalidad, con la forma en la que siempre me he 
conducido.  
9. Al tener que hacer frente a un problema, generalmente ¿se te ocurren varias alternativas 
de cómo resolverlo? 
Yo en realidad no me considero una persona tan imaginativa, estudie literatura, pero no es que 
cuando hay un problema tenga muchas formas de solucionarlo, ni siquiera 10 no, si tengo la 
suerte de pensar en 2 posibilidades de solución o 3 a lo mucho me voy a sentir afortunada, 
porque no es que cuando se me presente alguna situación difícil o inesperada o nueva yo diga 
“Vaya yo puedo solucionar esto de 10 maneras diferentes” No. Con suerte yo puedo pensar en 
dos o tres maneras en mi momento más prolífico jaja. Y en otras circunstancias trato de pensar 
en una y me enfoco en esa manera de solucionarlo. 
10. ¿Cómo utilizas tus cualidades personales para superar situaciones imprevistas? 
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Me considero una persona emocionalmente fuerte y cuando sucede una situación imprevista trato 
de afrontarla precisamente echando mano de ella, de mi capacidad para tranquilizarme, para 
serenarme para recuperar el control incluso de mi misma.. 
 
11. Cuéntame de un caso en el que empleaste tus recursos personales para salir airoso ante 
una situación imprevista. 
A veces suceden cosas en el trabajo, no. Ahora es más fácil porque las formas en las que nos 
comunicamos, por ejemplo, con los docentes, o los canales de comunicación son más seguros, no 
sé, todo lo tenemos en drive o lo tenemos en el correo electrónico o en la plataforma de la 
universidad. Pero yo recuerdo que cuando yo empecé a trabajar no todo estaba también 
organizado, no teníamos muchos canales de comunicación y era necesario llevar un material que 
había estado trabajando para esa sesión y una o dos veces habré olvidado el USB, a que profesor 
no le ha pasado eso no. Eeee… al principio sí uno se toca de nervios y uno dice “Y ahora como 
lo soluciono” pero después, sin salirme de lo planificado, trato de construir de otra forma lo que 
había planeado o planificado para la clase y seguir echando mano de otros recursos, ya no el 
audiovisual, que era el que había pensado para esa sesión, pero lo resolvía haciendo una 
dinámica de trabajo, quizás una estrategia metodológica que me resultara más o menos de la 
misma manera, como lo había pensado con la otra. 
Como te digo no siempre cuando se presentan estas situaciones, quiere decir que lo lograste al 
ciento por ciento, pero si precisamente ha pasado que, ante estas situaciones inesperadas, que no 
necesariamente son favorables, me ha valido para resolver algo…una sesión de clase, un material 
que no llego, el USB que te olvidaste…. Pero ahora cuando me sucede una situación inesperada 
con el auto o con algún otro aspecto de mi vida trato de calmarme, pienso de esta manera lo 
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puedo hacer o de esta otra y como dije anteriormente trato de afrontarla de la manera más 
favorable para mí o para quien esté involucrado. 
 
Agotamiento Emocional Laboral (A.E.L.) 
1. Por lo general, ¿qué tan fatigado o agotado te sientes, en tu trabajo? 
En el trabajo, depende el día de la semana y depende de la época del ciclo y cuando empieza el 
ciclo no estoy muy fatigada. Me siento más fatigada cuando se incrementa más el trabajo de 
corrección hacia el fin de la unidad y en ese momento si me siento fatigada. También me siento 
fatigada cuando tengo las sesiones programadas, muy temprano por la mañana a las 7 de la 
mañana  y viviendo yo tan lejos de la universidad tengo que conducir bastante tiempo sin contar 
el hecho de que el día anterior ya me había quedado en la universidad, como hasta las 9 o 10, así 
que llego de universidad a las 12 pm y termino acostándome a la 1 de la mañana, pero tengo que 
levantarme a las 4 de mañana para estar en el trabajo a las 7 nuevamente, en esa situación si me 
siento fatigada, cuando el trabajo se incrementa y cuando el horario no es necesaria mente es 
favorable, teniendo en cuenta que la distancia que hay entre la universidad y mi casa y los 
problemas de tráfico que afectan a todo el mundo. A veces ha pasado que el trabajo está un poco 
más cerca a mi casa y me he sentido menos fatigada. Pero no es igual tenerse que levantar a las 7 
de la mañana a unos cuantos kilómetros de mi casa que tener que empezar a las 7 de la mañana a 
30 kilómetros de casa. 
2. ¿Qué malestares físicos manifiestas como consecuencia de las situaciones estresantes en tu 
trabajo? 
Físicamente el estrés se manifiesta con dolores de cabeza, por lo mismo que soy una persona 
tendiente a la migraña. Con dolores de cabeza intensos o con dolores en la espalda, porque paso 
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mucho tiempo sentada frente a la computadora, ya que todo mi trabajo es virtual. Ese cansancio 
se manifiesta en el semblante, no es igual el semblante de una persona que está realmente 
agotada, para cualquier persona mínimamente observadora, va anotar que en las épocas que hay 
que corregir exámenes o trabajos o cualquier producto que tenga que ver con el curso, en esas 
épocas el semblante cambia, de todas maneras, todos nos vemos un poquito más cansados. El 
estrés me genera ausencia de sueño y luego por el hecho de haber dormido poco luego me 
genera obviamente la fatiga del cuerpo, pero no me sucede que me duerma durante el día en 
algún sillón de la universidad, no sucede eso, de hecho, es mi forma de sobrellevar el cansancio, 
trato en lo posible que se perciba menos, porque siempre hay un sentimiento de culpa del 
docente, el docente siempre quiere hacer creer que, a sus pares docente, al coordinador de área y 
a su jefe que no que no pasa nada “Yo puedo trabajar 40 horas semanales pero que estoy bien, 
que estoy fresh, que lo puedo sobrellevar y que ….Mira soy una docente modelo, porque 
mientras todos demás están cansados, yo todavía estoy bien” creo que ese es el común 
denominador, en realidad, probablemente mi historia no haya sido muy distinta a la historia de 
otros docentes, que te han dicho de repente algo parecido “Porsiacaso yo no estoy cansado” pero 
no quiero que nadie lo note, entonces el docente tiene culpa de sentirse cansado, ni siquiera se 
siente con el derecho de sentirse cansado, como cualquier ser humano, sino que experimenta de 
todas maneras una culpa por este cansancio que siente, cansancio muy natural, porque si trabajas 
muchas horas y duermes poco, ósea es natural que estés cansado, es humano. 
3. ¿Qué haces para contrarrestar o calmar ese malestar? 
Recurro a los fármacos a los analgésicos, cuido mi alimentación eso si definitivamente, pero si 
recurro a los fármacos a los analgésicos, a cualquier forma medica de controlarlo, medica 
prescrita o auto medicada que me permita sentirme más aliviada u poder continuar y llegar a la 
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meta que se espera, porque corregir tantos exámenes en varios días, corregirlos, entregarlos, 
colgarlos y tener todo en orden, cuando me siento cansada. 
4. ¿Cómo es la relación con tus compañeros de trabajo? 
Es bien, es buena es saludable, es una situación bastante cordial, no creo que haya grandes 
amigos entre nosotros, todos estamos bastante ocupados en nuestras  actividades como para 
hacer de nuestras relaciones algo más profundo, pero si tengo relaciones bastante cordiales con 
mis colegas. No he tenido ninguna disputa con ninguno de mis pares docentes, hasta ahora el 
ambiente de trabajo es bastante agradable, en donde laboro, pero es precisamente por la gente, 
por todos tratamos de generar un espacio grato para el otro, puesto que ya tenemos tareas 
sumamente difíciles como para estar poniéndonos cabe entre nosotros, creo todos  lo hemos 
comprendido en algún momento así. 
5. ¿Cómo se manifiestan las muestras de apoyo o interés entre compañeros de trabajo? 
Se manifiesta siempre muy bien, cuando tu pides algo dice “Yo no lo tengo, pero lo puedo 
buscar” “Yo no sé, pero puedo buscarte ese dato” , le pregunto a las secretarias, a los asistentes 
académicos y yo siempre he tenido la suerte que siempre me dicen “Si claro yo no tengo ese dato 
pero te lo puedo buscar” “Claro yo mañana lo busco en mi casa y te lo doy o te lo traigo” o 
“Ve a tal área y a ahí te van a ayudar” o echan mano de sus propios archivos y te lo buscan, no 
me ha tocado nadie en el trabajo que me diga “No se“ simplemente. 
6. ¿Cómo es la comunicación que tienes con tus compañeros? 
Bastante medida en realidad, tenemos en realidad poco tiempo de interactuar en lo personal, de 
repente un saludo de la salida o entrada de una sesión o en algún  momento libre o en sesiones de 
rutina. Los temas de conversación siempre son los alumnos, los horarios, las clases, los cambios 
que se han generado en el área o en la universidad o los últimos eventos en el trabajo, por lo 
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general no se llega al plano personal a menos que ya se a una persona a la que conozca desde 
hace muchos años con la que halla compartido en algún otro aspecto de tu vida. Es un trato 
cordial profesional, no llega a ser necesariamente afectuoso, pero es bastante cordial, amable y 
en lo posible se trata de tener un ambiente profesional. 
7. ¿Qué tipos de dificultades has tenido en la relación con tus compañeros de trabajo? 
No hasta ahora no, no he tenido ninguna situación que yo pueda decir que haya sido 
significativa. No nada. 
8. ¿En qué medida este trabajo te ofrece oportunidades para progresar laboralmente? 
Bueno siempre existe la posibilidad, si es que te interesan los proyectos que la misma 
universidad te ofrece. Pero en tu mismo ejercicio docente, además de lo que ya haces, no hay, 
por lo menos en mi caso que soy docente a tiempo completo con un salario fijo, tenemos 
posibilidad de tener beneficio salarial en la medida que tu currículo y tu acreditación docente lo 
permita. Pero de crecimiento profesional, no mucho en realidad o por lo menos yo no lo percibo 
de ese modo. 
 
9. ¿Cómo percibes tu ambiente de trabajo? 
Ha habido momentos difíciles, a nivel institucional, cuando se generaron los cambios, los 
cambios por la ley universitaria, los despidos masivos, todo eso genero bastante estrés, cuando 
ha habido situaciones en las que ha prescindido de los servicios de colegas que no 
necesariamente eran docente pero que tenían funciones de tutores o asistentes de aula. Si ha 
habido situaciones y momentos difíciles, como los que te estoy mencionando, pero en general el 
ambiente es bastante llevadero, es un ambiente de trabajo en el que todo el mundo sabe que debe 
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hacer, lo hace y trata de colaborar si es que esta en sus manos con el otro. Es un ambiente 
bastante armonioso cuando no hay estas situaciones como las que te acabo de mencionar. 
10. En tu opinión ¿qué es lo peor de tener este trabajo? 
El tiempo que te lleva, el tiempo que demanda la calificación de trabajos. Yo dicto cursos de 
redacción y la forma en la que el mimo trabajo te absorbe, te deja poco espacio para la 
investigación o para dedicarte a otras labores. Yo soy docente a tiempo completo y cuando 
trabajo, difícilmente puedo sustraerme de esa actividad para dedicarme a otra, porque mi mismo 
trabajo es bastante demandante. Entonces si tengo que hacer esfuerzos bastante significativos 
para hacer un postgrado o para salir con amigos o en fin cualquier otra actividad. Pero si supongo 
que lo menos grato es lo demandante que se vuelve cuando hay que entregar calificaciones, 
calificar exámenes, entregar documentación, de repente por ahí, no. Y lo más importante es la 
escala salarial, el docente universitario en el Perú está bastante muy mal pagado, inclusive dentro 
del sector en donde estoy, en el privado. En el sector privado el docente está bastante sub 
asalariado. Creo si tuviéramos que hablar de algo poco grato, porque incluso las calificaciones, 
uno llega a disfrutarlas cuando se encuentra con alguna cosa muy graciosa de los alumnos o 
como cuando te encuentras con una genialidad de los alumnos tú dices “ Vaya acabas de darle 
sentido a todo lo que hice durante todo el semestre” y puede generarte cansancio, pero también 
puede generarte satisfacciones. Pero si hay algo que no es grato es precisamente la brecha 
salarial que todavía hay en el sector universitario y el resto de profesiones, que podrían estar 
acreditados de la misma manera, con postgrados y todo eso, pero salarialmente estamos muy a la 
saga todavía. 
 
11. ¿Has pensado en dejar este trabajo? ¿Cuántas veces has pensado en eso? ¿Por qué? 
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No. Me gusta la docencia es lo que pienso que hago mejor, Ser profesora en mi área, es una de 
las cosas que mejor hago y la única posibilidad, la única forma en la que yo podría dejar mi 
trabajo, es si alguien me dice “Vamos a viajar por el mundo” y entonces yo dijera si 
inmediatamente vamos jajaja. Pero como no existe la posibilidad, estamos hablando de un 
hipotético, algo irreal. Mi primera respuesta es la sensata. 
12. ¿Cómo describirías la relación con tu jefe o supervisor? 
Es una relación bastante cordial de mutuo respeto. 
13. ¿Cómo actúas ante las críticas o la evidencia de errores en tu trabajo? ¿Qué piensas? ¿Qué 
sientes? 
Lo primero que pienso cunando mi jefe me dice “Mira esta documentación no esta subida a 
tiempo” “Este dato lo necesitábamos a tiempo, tendría que haber estado antes” me a paso una o 
dos veces, lo primero que pienso es en solucionar el problema, en que nunca más vuelva a pasar. 
En que nunca más nadie me tenga que decir nada, digo voy a hacer esto de una mejor manera. Lo 
que pienso inmediatamente es “Bueno no se hizo a tiempo, no se hizo del todo bien, ya “ y lo que 
tienes que hacer es pensar en nunca más vuelva a suceder y que tienes que hacerlo bien siempre 
o en la medida de lo posible, siempre bien y siempre a tiempo y eso pienso, no entro en 
negación, no culpo a otras personas , muy por el contrario soy bastante dura conmigo misma y 
cuando estoy en ese tipo de cosas me culpo inmediatamente a mi y genero esta culpa, 
sentimiento de culpa, porque no se hizo de la manera correcta y entro en una completa 
disposición de que no vuelva a pasar. 
 
14. Cuando las cosas van mal en el área o surgen incidentes ¿cómo sueles actuar? ¿Los 
afrontas o piensas que no se puede cambiar la situación? 
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Trato de colaborar con la situación, trato de no ser confrontacional, pero trato que, si es algo que 
afecta a los  alumnos, trato de hacer que ellos sean los menos perjudicados. Y trato que, en 
alguna medida, lo que yo haga sea lo mejor para el área. A veces ha sucedido que tu primera 
reacción, cuando las cosas no marchan bien es culpar a las autoridades o al coordinador o a la 
institución, pedro después te das cuenta, te pones más crítico y dices, bueno es cierto las cosas 
podrán no ir muy bien, pero que estoy haciendo yo, cual es mi papel aquí y que es lo que se va a 
hacer respecto de la situación, si es que esta resulta perjudicial para los alumnos, entonces lo 
primero que si pienso es, en el bienestar de los alumnos, eso me interesa mucho y no es una 
cuestión retorica es cierto, mi interés por los alumnos es completamente autentico, me pongo 
en el lugar de ellos o pienso en mi alumno como si fuera mi sobrino, mi sobrino más querido, 
entonces digo “Que me gustaría a mí que hiciera este profesor”, como si se tratara de mis 
sobrino, si se tratara de un hijo mío, aunque no tengo hijos, pero pienso de esa manera, como si 
se tratara de alguien muy querido, alguien muy cercano a mi o como si fuera yo misma incluso, a 
pesar que yo no he recibido una educación privada, sino en una universidad estatal, pero trato de 
ponerme en el lugar del otro. Y entonces es ahí cuando se genera esta suerte de responsabilidad 
hacia los estudiantes. 
CIERRE 
Ahora bien, para terminar, ¿Qué tanto las creencias y la confianza en tus capacidades para 
alcanzar objetivos se asocian con dificultades de agotamiento emocional en tu trabajo? 
Bueno es determinante, definitivamente sentirme capaz de afrontar el agotamiento, no. Me 
acuerdo que el ciclo pasado, tuve que remplazar a una docente por una razón médica y llegue a 
trabajar en un día el doble o hasta el triple, y yo me sentía completamente agotada, estaba 
realmente agotada, pero me sentía capaz de hacer frente a eso. Me sentía absolutamente capaz, 
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de resolver a los alumnos o resolver sus necesidades. Desde el momento que yo crucé la puerta 
de esa aula se volvieron mis alumnos. Entonces me caía de sueño y de cansancio, estaba 
destruida por el cansancio, físicamente quiero decir, me sentía muy abatida por el agotamiento, 
pero estaba completamente segura que iba a poder hacer frente y que iba a poder resolver las 
necesidades, de repente no también como lo hubiera hecho si no estuviera cansada. Nadie y eso 
si lo quiero dejar en claro, ningún docente rinde igual, agotado que, en pleno derroche de sus 
energías, de sus naturales energías. El docente cuando está agotado es como una maquina no, 
aunque sea un poco gruesa la comparación, pero que tú digas que te sientes capaz que tienes toda 
la voluntad, no quiere decir que, que ese juicio sea tendencioso, en el sentido de que, tu puedes 
pensar que pero de repente el alumno podría decir ‘Bueno, en realidad la profesora resolvió mis 
dudas pero a mi todavía me quedo algo que no comprendí” o “ A la profesora no se le entendió 
nada ese día porque se le veía seriamente fatigada”. Existe de todas maneras la posibilidad de 
que el docente y creo que es más probablemente seguro que el docente agotado, no va a rendir 
igual, por más vocación y por más voluntad que tenga.  
Finalmente ¿Tienes algún otro comentario que quieras agregar? 
Bueno eeee, podría haber esperado preguntas que tienen que ver con los alumnos, en qué medida 
mi agotamiento digamos ha generado situaciones distintas con los alumnos o en qué medida ms 
situaciones de estrés afectaron mi situación con los alumnos, Porque se me pregunto mucho 
sobre mi relación con mis pares docentes, pero no se me ha preguntado nada acerca de los 
alumnos y cómo este agotamiento puede afectar también al aula.  
Ciertas políticas de pronto con respecto a la ubicación de los docentes, a veces se pone de 
manera arbitraria al docente que vive de pronto en Surco lo mandan a San Miguel y al docente 
que vive en Los Olivos lo mandan a Surco y simplemente por una situación de que todos tienen 
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que rotar, podría ser que ciertas políticas podrían mejorar en la disposición de horarios también, 
es decir nosotros damos una disponibilidad horarios, pero de toda manera hay un margen que 
maneja la universidad. Yo pienso que, si algunas políticas podrían mejorar, organización, no 
necesariamente ligadas a las que yo te digo, porque esas son muy personales.  Pero hablando en 
términos generales, lo otro que haría más grato y satisfactorio para nuestro trabajo y que pudiera 
generar una labor muchísimo más interesante para nosotros los docentes, es que hubiera esa 
conexión entre proyecto educativo de la universidad y las verdaderas demandas de los 
estudiantes, muchas veces se le da al estudiante se le proporciona un a servicio que no 
necesariamente es el que el está esperando por condiciones muy particulares, por condiciones 
mismas del proyecto que no se ajustan a las necesidades de todos los estudiantes, yo creo que las 
mismas instituciones podrían flexibilizarse en función del beneficio de los estudiantes y de los 
docentes, esto haría que nuestro ejercicio docente fuera mucho más grato. .. Se ha mercantilizado 
mucho el tema de la educación privada en nuestro país y esto, hace que se haya visto como un 
negocio y de alguna medida sigue impactando en la oferta laboral de los docentes y en el salario 
de los docentes. Muchas universidades, mucha oferta, pero salarios que todavía siguen siendo 
muy bajos, yo no veo que eso se corresponda con una situación de mejora en nuestro sistema 
educativo. En el sector privado todavía hay niveles, universidades que pagan 20 soles la hora, 25 
soles la hora y que sigue siendo un problema el tema salarial, el tema del mismo sistema 
educativo, el tema de flexibilización de los propios modelos es importante, que se incluya en los 
posibles cambios que se deba generar. 
 
Gracias.  
Nota: Muy crítica y reflexiva a la hora de expresar su opinión, sus respuestas fueron extensas.
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Anexo 8: Cuadro de Resultados  
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y esooo sí me 






y en el caso es 
visto lo del 
progreso por 
el lado 










una escala de 
pago superior 



























grande y se 
podría 
mover de 














Como que de 
un desarrollo 
profesional… 
eh… no me 
brinda muchas 
oportunidades
, la verdad, 
porque 
primero cómo 
que no nos 
brindan 
capacitaciones 
dentro de la 
especialidad
… 








































estudiar y, a 
















Yo entré con un 
pensamiento que sí 
realmente iba a 
poder progresar 
laboralmente, pero 
veo que no, veo que 
no me da lo que son 
las facilidades para 
poder yo ascender  
Las convocatorias 
no son frecuentes 
El tema de 
enseñar, 
enseñar lo veo 
algo anexo, algo 




100% a enseñar, 



























Sí siento que 
hay un 
esfuerzo de la 
universidad 
por el trabajo 
de poder 




Pero, por el 




docente, y no 















etc. Solo que 
todas no se 
mueven en 
mismo nivel.  













cambio en la 
“X” tienes un 
Agradable, 




















































trabajo en el 




Yo lo percibo 
un ambiente 
tranquilo 
como de un 
jefe, o de un 
director o de 
un 
coordinador 
que te deja 
trabajar pero 







pues, a veces, 
ni sabemos 
para dónde 
vamos.  Eso 
es lo que 




más tenso.  
En el aspecto 
físico, yo creo 
que hay 



























































te ayuda a 
Aparentemente 
por momentos. 
Luego más allá 
te das cuenta de 
que lo estresante 
es el liderazgo 






En la entidad A, B, 
me gusta el 
ambiente de trabajo. 
Es muy ameno. 
Cuando llego, 
encuentro colegas 
que no son de mi 
especialidad pero te 
conversan como si 
te 
conocieran de años, 
personas que son 
adultas, preparadas, 
que trabajan en 
otras 
entidades. En la 
entidad X, también 




en otras entidades, 
pero que, a veces, 
por los horarios de 
trabajo no podemos 
conversar 
como se solía hacer 
antes entonces, en 
esa parte, se pierde 
En ISIL Y UPC 
me siento más 
cómodo y es 
donde me 







por el trabajo de 
los clientes que 
a 


















hace y trata 
de colaborar 
si es que 



















parece que va 
















en la sede 





por eso me 
cambie de 







noche sí hay 
peligro,por 





tardes.  Eso 




de tener las 
soluciones 





amplias y la 





pero en lo que es la 
parte de 
coordinación...mm
m… como que algo 
falta ahí. 
En el ambiente “X” 
quizás, una 
recomendación sería 
que también haya 
un ambiente 
ecológico, algo 
verde como árboles, 
como para que los 
chicos también, en 
los cambios de 
horarios, 







A veces no se 
toma en 
cuenta que el  
trabajo del 
docente no se 
acaba con el 
Lo peor es el 




cubrir. Ir de 
Los sueldos. 










que me queda 







Yo no lo vería 
como lo peor 
porque el 
hecho de 
trabajar ya es 
Estar entre la 
espada y la 
pared, recibir 
una directiva de 
tu empleador y 
No lo considero 
como lo peor, pero 
lo considero como 
algo negativo que 
no te den el día libre 
En la UTP, mi 
coordinador 
nunca me avisa 









de clase. Su 
trabajo sigue 
en su casa. A 
veces 




un lugar a otro 








































Y lo más 
importante 

















hora y hora y 
media. Y lo 
otro es que, en 
realidad, no 
valoran el 
curso, no lo 
valora desde 
el staff o los 









el estigma o el 
cliché 
de…”ah, yo 




en la Pacífico 
y, por eso, me 
siento mejor 
que tu”. Eso 
que tiene 
siempre el 
peruano de ser 







mejor que tu”. 
Entonces no 
es el 
lugar donde tú 
estudies sino 







por otro lado los 
alumnos. Por la 
cultura del país 
no vienes a 






lo que respecta 
al inglés. La 
manera en cómo 
los académicos 
que son de otras 
áreas soslayan 
la 


















por tu cumpleaños. 
De repente la 
exigencia de lo que 
son las reuniones 
con carácter de 
obligatorio puesto 
que 
un docente que es 
part time puede solo 
venir en su horario, 
pero la entidad “X” 
no lo ve 
así. Ellos lo ven 
como que si eres 
“part time”, Ud. 
debe venir a las 
reuniones por más 
que tenga otro 
centro de labores y 
no son imparciales 
en esa parte. 
Quienes tienen la 
ventaja únicamente 
ahí son los “full 
time”. Aunque ha 
ido 
mejorando porque, 
actualmente, en la 
entidad “X” hacen 
dos reuniones, pero 
si la entidad 
“X” suele decir que 
son innovadores en 
tecnología, ¿por qué 
no hacen reuniones 
virtuales? Las 
cuando me 
olvidé de hacer 
algo, cuando no 
presenté el 
rezagado, o sea 
para jalarme las 
orejas. 
En el otro 
trabajo, Ahí es 
un tema de 
sistemas, ya que 
fallan, tuve que 
argumentar para 
que lo abran, 
esas cosas no 
me 
agradaron y es 
por eso mi 
decisión de no 
estar más,no 
puedo estar con 






 llevas. Yo NO 
ME SIENTO 
MENOS 
QUE NADIE.  





registrar a los 
alumnos, pero 
una vez que tu 
ya le has 
agarrado el 






Al inicio, todo 





pero una vez 





trabajo, o sea, 
no hay un 












Como te digo, 
siempre trato 
de 



























A la semana, 
lo puedo 
pensar entre 1 
a 2 veces si es 
que la carga 
laboral es 




alumnos o no 


































la que yo 
podría dejar 
mi trabajo 
es si alguien 
me dice 
Si. En 
realidad ya lo 
he evaluado 




trabajo y otro 












No. Más bien, 
seguir 
creciendo aquí 
en el trabajo. 
Dejarlo no. 






, por supuesto. 
 
No he pensado 










y también hay 
esa oportunidad 
de las revistas. 
Estoy haciendo 
Sí lo he pensado 
unas dos, tres veces 
por mejores 
oportunidades, pero 
no lo concreté 
porque siento que 
aún no termina mi 
ciclo aquí.  
 
 
-Sí, he decido 
dejar de trabajar 
en UTP y UPN 
por estos 
motivos, y estar 
más tranquilo. 
Quizás en un 
futuro me 
ofrezcan algo 
que me interese 





siento que la 
carga laboral 
de la docencia 
no da tiempo 
para la 
investigación. 









Pero si es un 
doctorado 
de tres años 
si me 
tendría 
que ir, y si 




gente que se 



















viajar por el 
mundo”, 
pero es algo 
irreal. 
 




enseñar, de no 
cansarme y salir 
contento. Acá 
laboro más 




atractiva la idea, 
puede ser que 
vuelva, pero 















Y me da 
miedo viajar 























normas de la 
instrucción. 
Depende del 






en el tiempo 
parcial eres el 




















como que hay 















soy yo, sé 
cómo es ella , 
entonces, es 
más fluida la 
comunicación. 




lo que se pueda 
pidiéndole 
disculpas si 
por de repente 
algún lapsus u 
olvido 





que ser astuto 
para ser 
humilde. Los 
jefes son seres 
humanos pero 
se dejan llevar 
por el temor. la 
Con mi jefa 
encargada no tengo 
ningún problema. 
La jefa de toda la 
escuela, desde que 
la conocí, es una 
persona que te da 
confianza. No 
podría hablar mal de 
ella. Uno 
porque es una dama, 
y otro porque no se 
lo merece. Siento 
que ella puede dar 




la notaba más 
imparcial,ahora la 
veo un poquito 
media parcializada. 
pero cuando hablas 
En la *** y en 
















en cambio, en la 






jefe o la persona 
que tiene a 
cargo un 
departamento, 
tiene que tener 




Este trabajo que 
tenemos es muy 
valioso, hay que 
saberlo jugar, 




tienes el deseo 
de subsistir… 
primero está la 
subsistencia del 
ser humano, 
trabajar tener el 
pan para poder 




hipocresía o no. 
Convenido no. 
Tengo que velar 
por mi familia, 





trabajo, no seas 
con ella, 
personalmente, te 
das cuenta que tiene 
que parcializarse, a 
veces, para poder 
manejar la situación 
y no llenarse de 
problemas.  Hubo 
un momento en que 
ella nos llamó a 
todos los profesores 
para manifestarle 
cómo nos sentíamos 
trabajando. Ahí fui 
donde yo hice 
hincapié en muchas 
cos asque ella 
desconocía y tomo 
nota, y cosas en que 
fui muy directo y 
noté su rostro de 
incomodidad.. Sí vi 
unos cambios, pero 
de un 100% se 
cambió un 25% que 
no es mucho, pero 
es un paso. 
 
 
con todo el 





















el que el 
estrés sí me 
lleva a 
ponerme un 
poco a la 
defensiva, me 










































no culpo a 
otras 
personas , 









quien venga o 
de qué modo 
te hacen la 
crítica  y si 
esa opinión te 
ayuda a crecer 
o a te ayuda a 







n, pues la 
asumo y 
digo que lo 
siento y 
hago lo que 





quién te lo 







lo que sea y 
cometer 
errores es 
parte de un 
proceso y, 











persona si es 
que son 
negativas. Lo 






esa crítica y 
mejorar. No es 
fácil. 
Todavía me 
mantengo en esa 
lucha de aceptar 
las críticas de 
los demás y 
convertirlas en 
algo positivo. 
Lo tomo con 
naturalidad, trato de 
buscar el por qué, 
pero si me va a 
demandar mucho 
tiempo, busco otro 









que si alguien 




lo vuelvo hacer. 





















que me entero 
de ello me 
puedo poner 
nerviosa o con 
estrés pero 
finalmente sí 









veo como una 
oportunidad e 
intento hacer 




















trato de no 
ser 
confrontacio












Yo creo que 
es una 
molestia y 
lo voy a 
compartir 
eso no solo 
por mi sino 
también por 
el resto ,no 
está bien 
para nadie. 











Si no dependen 
de mí, primero 
debo tener 
paciencia 
porque en algún 
momento nace 
la luz. Si 
depende de mí, 
cambio de plan. 
Suelo ocultar 
mis errores pero 
no es un buen 
consejo. Si los 
evidencias es 
mejor. No hay 
He podido 
afrontarlas con 
tranquilidad, de una 
forma asertiva, trato 
de que los 
problemas del 
trabajo no afecten 
mi vida familiar o 
mi vida personal.  
Yo soy muy 
optimista. 
Recuerdo 













peor  ciego que 
el que no quiere 
ver. Mis errores 




26 Sí es 
importante, 
pienso que la 
confianza en 
uno mismo es 
una de las 
principales 
cosas que uno 
tiene que tener 
para aliviarte. 
La confianza 
de uno mismo 
viene también 












yo siento que 
aunque me 
meta en un 
montón de 
cosas. Yo 
caigo en error 
de decir sí sí 
sí a todo. 
Siento que 




aunque sea a 
última hora, 







con el tiempo 




creo, si me 
motiva, 
aunque ya 
caí en la 







viendo si es 





es en mi 
área, 































, pero estaba 
completame
nte segura 
de que iba a 
poder hacer 
frente y que 



























sea, eso lo 
tengo claro, lo 






son los años 
de 
experiencia, 










De cada cosa 
se aprende y 
como se que 
soy 
persistente,co
mo se que soy 
tenaz, dije que 
sí lo voy a 
hacer. Al 
principio tenía 




Sí a pesar de las 
incomodidades 




Al ser un 
profesional con 
principios  y tener la 
confianza en lo que 
tú desarrollas en 
clase va a contribuir 
a que los alumnos 
también puedan 
tener confianza . 
Con mis creencias, 
con mis principios y 
las destrezas puedo 




No he sentido 
ese agotamiento 




Hace 6 años que 
no tengo 
vacaciones y si 








hecho si no 
estuviera 
cansada. 
Nadie y eso 



















de que el 
docente y 




























La práctica de 
la docencia 
universitaria 









s y ver la 














A este ritmo 
cuánto más 
vas a durar, 
pero después 
de 10- 15 
años, vas a 
bajar el ritmo 
vas a sacar 
menos. 













































Pero no voy 




cosas de una 
manera que 
nos ayude a 
poder vivir 
bien, por lo 
menos 
tranquilo, un 




nte, eso no 
está bien. 
Yo no me 
imagino, 
por ejemplo, 
tener un nivel 































triunfos, y era 
lindo,  yo 
extrano 
mucho a mis 















El ser docente no es 
una carrera fácil. 
Uno porque trabajas 
con personas, con 
jóvenes, adultos que 
han puesto la 
confianza en ti. 
Tenemos nosotros 
una misión que 
cumplir con ellos. 






pero a la 
semana uno o 
dos días trato de 
distraer mi 
















es tan buena 





que si yo no 
estoy 
agotada, que 
si yo no 
estoy 
cansada las 
cosa van a 
marchar 
mucho 
mejor y la 
ganancia al 



















pues, para mi, 
el trabajo era 
lo principal y 
no dormía, 
quería tenerlo 
todo ya, y no 
pues, llega un 
momento en 
que la vida 
misma te hace 





una vida y que 
hay personas 
al lado de 
nosotros. 







pero si ya no 







































y más aún 































Anexo 9: Cuadro de Categorías de Resultados  
 
Autoeficacia General (A.G.) 










Distribuir el tiempo entre 













Adaptación al cambio Entrevistado 3 1 
Falta de coherencia entre 
exigencias de sus jefes y 
estudiantes 
Entrevistado 8 1 
Desequilibro en su 
situación financiera 
Entrevistado 4 1 









Entrevistado 10  
5 
Se organizan y busca 






Entrevistado 9  
5 
 
     
Los 10 docentes son capaces de detectar situaciones difíciles de manejar, tales como: distribuir el tiempo 
entre la familia y el trabajo, sobrecarga laboral, enfermedades, adaptación al cambio, falta de coherencia 
entre las exigencias de sus jefes y sus estudiantes, así como el desequilibrio en su situación financiera. 
Ante ello, todos los docentes son capaces de hacer algo al respecto: 5 de ellos manifiestan conversar con 
















ENTREVISTADOS  CANTIDAD 
FUERZA 
Cómo se esfuerzan y 
persisten para obtener 
sus metas 
Se planifican 
Entrevistado 1  
Entrevistado 6 
2 











Recursos internos para 





Entrevistado 9  
4 
Se comprometen y se 
motivan 
Entrevistado 4 







Cómo hace para 
conseguir sus metas 
Se esfuerzan e 











Entrevistado 10  
10 
Cómo manifiestan su 
esfuerzo 











Entrevistado 10  
10 
     
Los 10 docentes son persistentes y se esfuerzan para conseguir sus metas. Así mismo, 4 de ellos usan la 
concentración como  recurso interno, 6 de ellos se comprometen y se comprometen. 






ENTREVISTADOS  CANTIDAD 
GENERALIDAD 
Confianza ante lo 
inesperado 
Si tiene confianza ante 
lo inesperado y actúan 
de manera rápida 
trasladando su 
experiencia a 











No tiene confianza 
ante lo inesperado 
Entrevistado 6 1 
Capaz de manejarse 
en todas las 
situaciones 
Es capaz de manejarse 





Entrevistado 9  
4 
No es capaz de 










soluciones ante las 
dificultades 











No tiene muchas 
soluciones 
Entrevistado 3 
Entrevistado 4  
2 
Qué recursos internos 
pone en práctica ante 
lo inesperado 



























Entrevistado 10  
10 
     
9 docentes se sienten confiados ante la posibilidad de extender y trasladar el sentimiento de eficacia a 
otros espacios y situaciones análogas. 1o docentes usan la paciencia y la calma ante las situaciones 
difíciles. Sin embargo 6 de ellos manifiestan que no son capaces de manejarse en todas las situaciones y 
dos de ellos manifiestan que no tienen muchas posibilidades de solución cuando se presentan 
dificultades. 
     
 
 
    
Agotamiento Emocional Laboral (A.E.L) 























Entrevistado 10  
10 
Malestares físicos 











Entrevistado 6  









Entrevistado 9  
5 
Aumento de peso 
Entrevistado 2 
Entrevistado 3  
Entrevistado 6   
3 
Dolores de espalda 
Entrevistado 2 
Entrevistado 3  




















Analgésicos Entrevistado 3 1 





Los 10 docentes perciben fatiga. 4 de ellos manifiestan problemas de sueño, 6 perciben estrés, 5 dolor de 
cabeza, 3 manifiestan aumento de peso y 3 dolor de espalda. Sin embargo, todos toman medidas para 
relajarse, tales como actividades recreativas, dormir, se realizan masajes, toman analgésicos y se toman 
una pausa.  
 








Como es la relación 















Apoyo de sus 
compañeros 











Solo algunos ayudan 
Entrevistado 2 
Entrevistado 9  
2 











Entrevistado 10  
9 
Mala Entrevistado 5 1 






Entrevistado 5  













Entrevistado 10  
4 
 
     
Los 10 docentes tienen buena relación con sus compañeros, tienen un trato cordial. Sin embargo 7 
mencionan que las dificultades se presentan en las reuniones grupales, así como las diferencias por l 
























Entrevistado 8  
4 







Entrevistado 10  
6 
Ambiente de trabajo 

















Entrevistado 7  
3 
Salones pequeños y 
alumnado numeroso 
Entrevistado 5 
Entrevistado 6  
2 
Falta de liderazgo en 
los coordinadores 
Entrevistado 8 
Entrevistado 9  
Entrevistado 10 
3 
Toma todo tu tiempo, 
por reuniones 
obligatorias o tiempo 
de corrección de 
exámenes 
Entrevistado 1 
Entrevistado 3  
Entrevistado 10 
Entrevistado 9  
4 
Lo que no te gusta de 
tu trabajo 
La corrección de 
exámenes no es 
considerado como 





Entrevistado 6  
3 
Tienen que trabajar en 
distintos lugares por 





Entrevistado 5  





entre lo que disponen 
las autoridades y las 












Entrevistado 9  
4 








Entrevistado 8  
Entrevistado 10 
6 
     
6 de 10 entrevistados manifiestan que no creen que haya oportunidad de progreso en la docencia. Todos 
manifiestan tener un ambiente de trabajo tranquilo, sin embargo 3 de ellos consideran que los cambios 
en el trabajo generan inestabilidad, 2 de ellos mencionan que los salones son pequeños para la cantidad 
de alumnado, 3 de ellos consideran que la falta de liderazgo en los coordinadores genera un mal 
ambiente y 4 de ellos mencionan que las reuniones obligatorias no les deja tiempo para realizar otras 
actividades. En cuanto a lo que nos les gusta de su trabajo 3 mencionan que el tiempo de corrección de 
exámenes no es considerado en la remuneración, 4 de ellos manifiesta que tienen que trabajar en más de 
una institución por recibir bajos sueldos, 3 de ellos consideran que la mala comunicación genera un mal 
ambiente. Finalmente 4 de 10 docentes mencionaron que pensaron en dejar sus trabajos más de una vez 
y los 6 docentes que mencionan el no dejar el trabajo, tienen respuestas condicionadas, a que sí se 

























Entrevistado 9  
8 
Regular Entrevistado 2  1 
Mala Entrevistado 10 1 
Que piensas cuando 
cometes errores 
Se incomoda 
Entrevistado 1  


























Se molesta Entrevistado 6  1 
Oculta Entrevistado 8  1 
     
8 de ellos mencionan tener buena relación con sus superiores. 7 de ellos piensan en asumir cuando se 
cometen errores, 8 de ellos actúan afrontando cuando cometen errores. Por otro lado 2 de ellos se 
incomodan, 1 evita, 1 oculta, 1 se molesta ante sus errores. 
 
